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El presente trabajo de investigación, propone estrategias de comunicación para 
mejorar el Clima Institucional en la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González 
Prada” de los Olivos  
 
Las deficiencias en el mantenimiento del clima institucional en la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos, se evidencia por la 
deterioro de las relaciones personales de docentes y administrativos, la falta de 
organización y coordinación adecuada entre los involucrados, limitada práctica de 
valores, la carencia de una adecuada comunicación y buenas relaciones entre 
dirección y docentes, entre los mismos docentes, dirección y jerárquicos, entre los 
docentes y padres de familia y sus propios hijos, lo que repercute en la calidad de la 
gestión institucional . 
 
La aspiración es mejorar las relaciones humanas entre los docentes, alumnos y 
administrativos de la Institución Educativa a través del diseño de estrategias de 
comunicación que permitan una mejor comunicación, organización, coordinación y 
liderazgo dentro de los actores institucionales, valorando la propuesta de 
intervención de una propuesta sistémica para la solución del problema. 
. 
El diseño de estrategias de comunicación basadas en la teoría de comunicacional, 
permite desarrollar las relaciones humanas entre los docentes, administrativos, 
alumnos y mejorar el clima institucional en la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel 
González Prada” de los Olivos  
 
La investigación tiene carácter cuantitativo, descriptivo, prospectivo. La muestra de 
estudio está constituida por 44 docentes y el personal directivo de la Institución 
Educativa. Para la recolección de datos se utilizaron las técnicas de la entrevista al 
personal directivo y una encuesta a los docentes y como instrumento el cuestionario.  
 
Palabras Claves: Clima Institucional - Estrategias de comunicación – Gestión 






This research proposes communication strategies to improve the institutional climate 
in School No. 2015 "Manuel González Prada" from Los Olivos. 
 
Deficiencies in maintaining the institutional climate in School No. 2015 "Manuel 
González Prada" of Los Olivos, evidenced by the deterioration of personal 
relationships of teachers and administrators, lack of organization and proper 
coordination among those involved, limited practice of values, lack of proper 
communication and good relations between management and teachers, among 
teachers themselves, address and hierarchical, between teachers and parents and 
their own children, which affects the quality of institutional management. 
 
The aim is to improve human relations between teachers, students and 
administrative aspects of the educational institution through design communication 
strategies that allow better communication, organization, coordination and leadership 
within the institutional actors, valuing the proposed intervention of a systemic 
proposal for solving the problem. 
. 
The design of communication strategies based on communication theory, can 
develop human relations among teachers, administrators, students and improve the 
institutional climate in the School No. 2015 "Manuel González Prada" of Los Olivos 
 
The research is quantitative, descriptive, prospective basis. The study sample 
consists of 26 teachers and senior staff of the Educational Institution. For data 
collection techniques to management interview and a survey of teachers and as an 
instrument the questionnaire were used. 
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La gestión de una institución educativa supone hoy, la atención a un número 
importante de frentes, pudiendo cada uno de ellos llegar a ser determinante en el 
éxito o fracaso de la gestión. De todas ellas  resulta especialmente destacable el 
clima institucional. Solamente un buen clima institucional posibilita una creativa 
participación de los docentes y no-docentes en la vida de la institución. Si el clima 
institucional es desapacible o insuficiente, la gestión queda sometida a un proceso 
de corrosión que acabará por velar otros aspectos, tal vez brillantes, de la gestión 
educativa. Cuando la dialéctica entre tarea (pesada) y satisfacción (insuficiente) se 
da en un clima institucional deficiente, deviene feroz batalla que arruina, socavando, 
la institución.  
 
Tomando en cuenta las grandes transformaciones curriculares en el siglo XXI que se 
vienen practicando en el contexto universal, encontramos que desarrollar un  clima 
institucional eficaz,  permitirá una participación plena, adquirir respeto hacia las 
ideas de los demás y reconocer que como un equipo se pueden resolver grandes 
problemas y lograr grandes metas. 
 
El clima institucional es un concepto muy amplio que abarca los modos de 
realización de sus actores, las formas en que se definen las normas, el liderazgo de 
sus directivos, el sentido de pertenencia a la institución, la participación activa de sus 
miembros, a los canales de comunicación existentes entre sus integrantes, a las 
relaciones humanas; por ello también la importancia de desarrollar la presente 
investigación. 
 
La investigación ejecutada nace de la inquietud del porque los docentes  y los 
directivos en la mayoría de acuerdos no pueden alcanzar objetivos comunes; se 
tiene como finalidad destacar la importancia del clima institucional como factor 
determinante de la eficacia del desenvolvimiento de los miembros de la institución, la 
misma que permitirá la reflexión del personal a fin de lograr un clima institucional 
favorable en la que puedan interactuar los grupos de referencia que la que  integran 





Si el clima de una institución educativa se expresa en las formas de relación 
interpersonal, de mediación de conflictos entre directivos, maestros y demás actores 
educativos, o en las maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan 
dichas relaciones, la formación en valores requiere de espacios, procesos y 
prácticas donde la mediación positiva de conflictos, la participación en la 
construcción de normas, la no discriminación por ningún tipo de motivos, constituyan 
el clima de una institución educativa.  
 
A nivel mundial se han producidos muchos cambios en diferentes aspectos: 
científico, cultural, político, económico y social se presenta muy diversificado ya que 
está en constantes cambios, generando una visión global del mismo en el que todos 
estamos interrelacionados. Se habla de países desarrollados o de países en vías de 
desarrollo teniendo en cuenta la ciencia y la tecnología que se utiliza, el grado de 
consumo, el número de profesionales que trabajan o se ubican y la calidad de 
educación que se desarrolla.  
Si comparamos la realidad educativa en Latinoamérica, con los países europeos 
observamos que existen múltiples diferencias, desde el financiamiento, la 
masificación y la cobertura educativa, pero se tiene presente que muchos países en 
el mundo están invirtiendo en educación como medio para salir del atraso 
económico que están viviendo.  
En el Perú por las características generales que presenta en comparación con los 
países que generan alta tecnología, que cuentan con un gran número de 
profesionales y una educación de calidad y economía sostenida, es calificado como 
un país en vías de desarrollo y si analizamos nuestro sistema educativo se dirá que 
se encuentra en crisis por el mismo hecho de haber sido declarado en emergencia 
algunos años atrás, por falta una política de estado y siempre estamos  
experimentando formas pedagógicas, más que todo en el nivel de educación básica, 
en la cual todos tengan la oportunidad de recibir una educación de calidad, y si a 
esto sumamos la economía paupérrima que se viene viviendo la que dificulta de una 




La capacidad de aprender y comprender nos acompaña durante toda la vida y 
representan una de las expresiones más significativas del conocimiento humano. 
Mediante ellas disfrutamos de las bondades de la ciencia, la tecnología, el arte, la 
cultura, las humanidades y todo nuestro entorno histórico, económico, social, cultural 
y ecológico. 
El contexto social y económico de hoy es distinto y plantea un conjunto de nuevos 
desafíos. La globalización de la economía, la revolución tecnológica, telemática y la 
entrada del mercado en la racionalidad ordenadora de la sociedad y la vida 
cotidiana, se constituyen como elementos delimitadores para las políticas sociales y 
entre ellas para la política educativa.  
Los cambios de contexto vienen viabilizando en la mayor parte de los países a 
través de una política de corte neoliberal. El modelo de ajuste estructural que 
también se implanta en el Perú que intenta llevar adelante la reinserción de la 
economía y la vigencia del mercado como centro ordenador. Sin embargo, no llega a 
proponerse claramente la reconversión de la educación como factor de 
competitividad. El mundo parece que va a caminar, y posiblemente por varios años 
más, con el modelo de corte neoliberal en la mayoría de países; con economías y 
sociedades que tienden a ser más interdependientes, con problemas más 
planetarios, que genera en muchos casos crisis social, analfabetismo y retraso en 
todas las instancias. 
Las instituciones educativas son entendidas como el lugar en el que confluyen todos 
los elementos y los factores del sistema, están ubicadas en contextos complejos y 
cambiantes con los que deben convivir y a los que deben responder. El clima o 
ambiente de trabajo constituye uno de los factores determinantes que facilitan no 
sólo los procesos organizativos y de gestión, sino también de innovación y cambio. 
Ninguna institución educativa está exenta de problemas en sus relaciones que 
deterioren el clima institucional, por lo tanto, nadie podría presumir de fórmulas 
mágicas para contar con un modelo. 
La experiencia demuestra que la coparticipación de los actores y sus buenas 
voluntades, así como el debate saludable del conjunto, es un buen cause para 
diseñar políticas adecuadas a los distintos contextos; donde las estrategias de 
comunicación juegan un papel trascendental, que permite reducir la falta de 
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entendimiento entre las personas y disminuir el deterioro de las relaciones 
humanas.    
Evidentemente, a lo largo de la existencia de los seres humanos, se tiene que 
afrontar innumerables conflictos, muchos de los cuales proporcionan bienestar; 
mientras que la mayoría generan serios problemas. Ante esta realidad es 
necesario saber convivir con los conflictos, potenciando los positivos y 
contrarrestando los negativos.                                      
Ciñéndose estrictamente al tema, se puede afirmar que los conflictos en las 
relaciones humanas, comienza en la falta de una adecuada comunicación y toda 
institución educativa, como cualquier entidad organizada tiene la necesidad de una 
adecuada comunicación así como de un clima organizacional  adecuado, referido a 
un  ambiente entre sus integrantes estrechamente ligado a una motivación favorable 
que proporcione satisfacción de las necesidades personales e institucionales, alta 
moral  de sus miembros para mejorar su rendimiento y eficacia, evite la  apatía, el 
desinterés, el descontento la disconformidad e incluso la agresividad. Debe existir 
una estrecha relación entre motivación, percepción y comunicación, por ello es 
indispensable incluir en la estrategia de comunicación un esfuerzo muy especial 
para desarrollar un sistema comunicativo confiable para compartir las actividades 
planificadas, los logros de la institución e incluso sus propios problemas, que permita 
potenciar las relaciones interpersonales corporativamente y en forma democrática, 
cuando se quiera cuestionar sobre lo que sucede en la Institución Educativa. 
Por otro lado, hay que reconocer y aceptar que los niveles de comunicación que se 
manejan en lo interno son confusos y deficientes que dificulta resultados de mayor 
calidad; pero con la formulación implementación y puesta en práctica de un 
proyecto estratégico de comunicación interna fluida y horizontal, lo que se busca 
es facilitar la solución a una serie de problemas relacionados con la falta de una 
comunicación adecuada  como son: La escasa identificación con la visión y misión 
institucional, la ausencia de mecanismos de integración del trabajo de los 
diferentes niveles y estamentos internos y áreas de trabajo, por falta de 
participación y de información  verídica y transparencia en el manejo de los 
recursos económicos y de personal, el incumplimiento de algunos procedimientos 
administrativos, falencia de  mecanismos de convocatoria a reuniones, el 
incumplimiento de decisiones acordadas en reuniones de comités, problemas de 
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conflictos interpersonales , falta de capacitación interna y por último la falta de 
espacios para la integración y confraternidad del personal.   
 
La implementación de esta estrategia implica el involucramiento de todo el 
personal y en especial de las personas que tienen responsabilidades de dirección 
y/o conducción. La investigación, al reflejar la realidad problemática relacionada 
con los conflictos, y las relaciones que comprometen el Clima Institucional 
evidenciados en el quehacer cotidiano , de la Institución Educativa Nº 2015 
“Manuel González Prada” de los Olivos,  plantea algunas alternativas y estrategias 
de comunicación con el propósito de reducir sensiblemente esos conflictos y 
deterioro de las relaciones humanas con la finalidad de mejorar el Clima 
Institucional que beneficie a la Institución. Educativa y especialmente a nuestros 
estudiantes. 
El problema que se plantea en la presente tesis está dado por que en la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos, se observa un deficiente 
clima institucional, lo que repercute en los procesos de gestión de la Institución. 
El objeto de estudio del presente trabajo, los procesos de gestión en la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos 
 
Desde la formulación del problema que motivó la investigación se justifica frente a la 
crisis comunicativa que afecta a la institución educativa en particular, a las 
instituciones  en general (institucionalidad) y a la globalidad social, entre las que se 
puede resaltar la falta de entendimiento, el deterioro de las relaciones humanas, falta 
de práctica de valores , espirituales y conflictos sociales  Frente al problema de crisis 
comunicativa, de valores y conflictos que afecta a la sociedad; es necesario asumir 
responsabilidad compartida y tomar medidas necesarias para recuperar niveles 
adecuados de comunicación  en el sistema educativo que cumple un rol fundamental 
en la formación social. 
 
Partiendo de esta justificación para el planteamiento del problema particular de la 
Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos, se deduce 
que una eficiente y eficaz comunicación en nuestra comunidad educativa debe jugar 
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un papel trascendental en la recuperación de un clima institucional saludable, como 
medio de Integración” y que las relaciones humanas basadas en el respeto, 
contribuyan en el logro de metas y objetivos institucionales. 
El objetivo, se determinó en diseñar estrategias basadas en la teoría comunicacional 
para un eficiente clima institucional, con la finalidad de mejorar los procesos de 
gestión en la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos  
Cuyos objetivos específicos fueron: 
1.- Identificar y analizar el clima institucional en la Institución Educativa Nº 2015 
“Manuel González Prada” de los Olivos  
2.- Analizar los procesos de gestión, de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel 
González Prada” de los Olivos.  
3.- Diseñar estrategias comunicativas para el clima institucional, de la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos.  
El campo de acción, son las estrategias comunicativas para el clima institucional en 
los procesos de gestión en la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González 
Prada” de los Olivos 
Siguiendo con la lógica de la investigación la hipótesis que se defiende es: si se 
diseña estrategias basadas en la teoría comunicacional para un eficiente clima 
institucional, entonces se mejorará el proceso de gestión en la Institución Educativa 
Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos  
Finalmente, el presente trabajo consta de tres capítulos; en primer capítulo, se ha 
considerado el análisis del  objeto de estudio desde el punto de vista de su 
ubicación,  reseña histórica, del aspecto geopolítico, la situación actual del problema 
y la metodología empleada, en el segundo capítulo está referido al marco teórico 
haciendo un examen de las teorías científicas que explican el problema con la 
finalidad de fundamentar una propuesta como solución al problema, se aborda las 
teorías Comunicacional y Clima Institucional y en el tercer capítulo, comprende los 
resultados de la investigación, donde se analiza e interpreta de los datos, el enfoque 




El presente trabajo no agota el estudio referente al problema antes más bien, los 
resultados obligan al autor y a otros interesados a seguir investigando con la 




































1.0 ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO 
 
1.1. Ubicación del objeto de estudio 
 
La Institución Educativa N° 2015 “Manuel Gonzales Prada se encuentra ubicado 
en la Av. Manuel González Prada cuadra 3 S/N, urbanización Villa de los 
Ángeles del distrito de Los Olivos.  
 
El distrito peruano de Los Olivos es uno de los 43 distritos que conforman la 
Provincia de Lima, ubicada en el Departamento de Lima. Se encuentra 
localizado en Lima Norte (Zona Norte de Lima Metropolitana). Limita al norte con 
el distrito de Puente Piedra, al este con el distrito de Comas y el distrito de 
Independencia y al sur y oeste con el distrito de San Martín de Porres. 
Historia del distrito de Los Olivos. 
 
       ÉPOCA AUTÓCTONA. - Señorío de los Qolly establecido en el valle del río 
Chillón y liderado por el Señor Colli, 1000 a.C. aprox. Sus dominios comenzaban 
en la playa y terminaban en Santa Rosa de Quives, pasando por Cerro Mulería, 
Aznapuquio, Pro, Collique, Punchauca y otros más. Eran frecuentes los 
conflictos con los señoríos vecinos, como Canta o Yauyos, por el control de las 
aguas y la abundante producción que se desarrolló en sus extensos campos de 
cultivo. 
       Entre las ruinas arqueológicas más representativas en el distrito de Los Olivos, 
hoy se conservan huacas como Aznapuquio y el Cerro Pro, este último 
considerado, por aquel entonces, como sede militar y administrativa para 
controlar la parte baja del Valle. Un milenio después, llegarían las huestes 
Chavín dominando todo el Señorío, más tarde, la invasión Wari agitó el Valle 
poblándose hasta las estribaciones de lo que son hoy Comas e Independencia. 
 
       ÉPOCA COLONIAL. - Las extensas zonas agrícolas y los sistemas hidráulicos 
construidos siglos atrás por los antiguos pobladores facilitaron el nacimiento de 
importantes haciendas como Marques, Oquendo, Pro, Naranjal, Chavarría, 
16 
 
Garagay Bajo, Zunini, La Milla, San Roque, San Agustín, Puerta El Sol, Santa 
Rosa, Chuquitanta, Bocanegra. 
 
Los nombres preferidos para bautizar las haciendas provenían de los apellidos 
de sus primeros propietarios como Pro, Infantas; el nombre de algún Santo 
como San Roque, San Agustín o la Toponimia del lugar como Aznapuquio o 
Chuquitanta. 
 
Un caso especial fue el de la hacienda Nuestra Señora de la Gracia, que luego 
fue renombrada como Villaseñor Baja, por haber sido adquirida por el Conde de 
Villaseñor; este nombre fue sustituido por el de Garagay, debido a un error de 
escritura y pronunciación, pues su inquilino se llamaba Luis de Garayar. 
En las haciendas Garagay, Naranjal, Chuquitanta y Pro se fabricaba aceite de 
oliva, el cual era muy requerido no sólo por ser un ingrediente para cocinar, sino 
también como combustible para el alumbrado de casas y templos. De esta 
época resalta el regalo de dos campanas a la hacienda Pro en 1763 por el Virrey 
Amat y Juniet. Actualmente sólo una de ellas queda como reliquia. 
 
      ÉPOCA REPUBLICANA. - Fue sede de un poderoso reducto del Ejercito 
Realista en plena lucha por la independencia del Perú. Con la llegada del Gral. 
José de San Martín y la proclamación de la independencia en julio de 1821 se 
inició una era que no significó un gran cambio en las haciendas, pues los 
descendientes de los hacendados seguían explotando a los campesinos y 
esclavos, quienes compraban su libertad a través de su trabajo. 
 
También en 1821 es creado el distrito de Carabayllo por José de San Martín, el 
cual comprendía toda la zona norte de Lima desde el Rímac hasta Ancón, y de 
él fueron surgiendo todos los distritos. 
 
La llegada de inmigrantes chinos y japoneses junto a los esclavos liberados por 
Ramón Castilla en 1854 constituyeron la nueva fuerza laboral de las haciendas, 
así la actividad agraria fue nuevamente protagonista principal de la subsistencia 




Hacia 1870, con la inauguración del ferrocarril Lima-Ancón, se fortaleció la 
actividad agrícola, pues este medio comunicaba las haciendas del Valle del 
Chillón con el puerto del Callao. La invasión chilena durante la guerra a partir de 
1879, interrumpió el desarrollo de la zona con la destrucción de todo el aparato 
productivo. 
 
La red ferroviaria fue reactivada nuevamente entre 1920 y 1945, para 
desaparecer definitivamente entre 1958 y 1965, por esta ruta se construyó la 
carretera Panamericana Norte. 
 
Ya en el siglo XX, la demanda del mercado internacional, propició el 
renacimiento del aparato productivo de las haciendas mediante el comercio del 
algodón y la caña de azúcar. 
 
El progreso de las ciudades costeras y el centralismo administrativo y comercial 
del país, generó a mediados del siglo XX, una corriente migratoria de miles de 
provincianos, que incrementó la necesidad de vivienda en una Lima tugurizada; 
las zonas periféricas experimentaron cambios radicales. En estas circunstancias, 
el presidente Manuel Odría creó mediante Decreto Legislativo Nº 11369 del 22 
de mayo de 1950, el Distrito Obrero Industrial 27 de octubre, que después 
cambiaria a Fray Martín de Porres, al ser canonizado el beato en 1962. 
 
Su creación data de 1970, cuando un grupo de vecinos de Ingeniería, El Trébol y 
Sol de Oro, se unieron para formar el Comité Gestor "Rosa de América", el cual, 
lamentablemente no tuvo los resultados esperados. 
 
La unión de otras urbanizaciones como Mercurio, Villa Los Ángeles, 
Panamericana Norte, Parque Naranjal, Micaela Bastidas, Santa Luisa - 2da 
Etapa, Pro, Las Palmeras y Villa del Norte, permitió fundar el 04 de febrero de 
1977 un comité con mayor alcance, cuya junta directiva fue presidida por el Sr. 
Rolando Ramos Anicama. 
 
El siguiente paso, fue bautizar al nuevo distrito con un nombre que sustentara 
las gestiones ante los Poderes del Estado. Entrevistados Rolando Ramos y 
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Eufronio Avendaño, relataron que la decisión se tomó en 1977, en medio de un 
intenso debate entre los delegados del Comité quienes presentaron propuestas 
como Rosa de América, Las Palmeras, Sol de Oro, Parque Naranjal, Covida y 
otros tantos. 
 
Como una alternativa final al tenso debate, el Sr. Víctor Morillo, Fiscal del 
Comité, propuso el nombre Los Olivos, el cual fue apoyado por el Sr. Eufronio 
Avendaño y el Sr. Rolando Ramos Anicama; argumentando que Los Olivos hace 
referencia a los triunfadores en la época de los griegos y romanos, el ingreso de 
Jesús con sus discípulos a la ciudad de Jerusalén, así como a la esperanza y 
compromiso de una vida nueva, tal como lo revela la odisea vivida por Noé y su 
familia en el diluvio universal. 
 
El consenso fue inevitable y al someterse a votación, los delegados coincidieron 
en que Los Olivos era el nombre perfecto para el nuevo distrito, pues estos 
árboles representan el “triunfo y anhelo de los vencedores". 
 
Entre 1977 y 1979 el sacrificado esfuerzo de dirigentes y vecinos en general, 
mantuvieron vivo el sueño de formar un nuevo distrito, el cual surgía como una 
necesidad de los centros poblados comprendidos entre la Av. Tomás Valle y el 
límite con el río Chillón. Se efectuaron incontables reuniones con autoridades 
políticas de la época y se elaboraron cientos de documentos con la finalidad de 
obtener los informes aprobatorios en múltiples instancias ante los Poderes 
Ejecutivo y Legislativo. 
 
En diciembre de 1985 el Consejo de Ministros del gobierno del presidente 
Fernando Belaunde Terry, acogió las gestiones de los vecinos del Lima Norte, 
con el importante apoyo del Vice Pdte. del Perú, Dr. Javier Alva Orlandini. 
Cuatro años más tarde, durante el gobierno del presidente Alan García Pérez y 
luego de incansables gestiones, el 06 de abril del 1989, el Congreso de la 
República aprobó la Ley Nº 25017 que crea el distrito de Los Olivos, con la firma 
del entonces presidente del Congreso, Dr. Héctor Vargas Haya, la cual fue 




La primera Alcaldesa fue la Sra. CARMEN LEZAMA, seguido por el profesor 
LUCIO MARTINEZ y posteriormente por 5 periodos seguidos el Dr. Felipe 
Castillo Alfaro, que, a través de una gestión gerencial, posesiona al distrito en 
una zona residencial, comercial y ordenada. En el año 2010 la población 
Olívense, deposita la confianza en su Alcalde y sale reelegido para un 5to. 
Periodo. 
 
Como principales características podemos indicar: 
a) Creación como distrito: Decreto Ley Nº 25017 (06/04/89) 
b) Ubicación: Al norte de Lima 
c) Superficie: 18,25 km2. 
d) Población al 2007: 318,140 habitantes. 
 
La Institución Educativa N° 2015 “Manuel Gonzales Prda” se encuentra ubicado 
en la Av. Manuel González Prada cuadra 3 S/N, urbanización Villa de los 
Ángeles del distrito de Los Olivos. Según   la Resolución Ministerial Nº 2032 fue 
creada como   una Escuela Primaria Mixta el cual funcionaría bajo el Nº 920 en 
la Urb. Villa Los Ángeles (hoy I.E. 2015 Manuel González Prada) con una plaza 
de Directora y dos plazas de profesoras de aula; que recayeron en las 
profesoras: María Muñoz Carrillen, Nelly Fernández Romero de M. y Amanda 
Sotomarino Chávez. 
 
Inicialmente nuestro plantel, signado con el Nº 920 funcionó como escuela 
cooperativa en un local arrendado en la calle Manuel Ascencio Segura, más 
tarde fue donado el terreno actual por la Urb. Villa Los Ángeles poniéndose la 
primera piedra en octubre de 1973, siendo directora Nury Nanetty Sandoval de 
Martínez. Cabe destacar que gran parte de la edificación de dicha infraestructura 
se hizo realidad con la valiosa colaboración de la Compañía Gillette. También es 
necesario señalar que la Cooperativa Villa Los Ángeles dono los Lotes 3 y 4 de 
la Manzana Única para el Sector Educación. 
 
En el año 1981 siendo Director el profesor Jorge Plasencia Castillo se crea el 
C.E. 2015 con R.D. 1039 para ambos niveles, creándose el 1er. Año de 
Educación Secundaria con 97 alumnos, en 1982 se crea el 2do. Grado de 
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Educación Secundaria bajo la dirección de la profesora Teresa Mora Geanatti, 
en el año de 1984 se creó el 4to. Año y en 1985 el 5to. Año de secundaria. 
 
Desde el año de 1986 al año 1987, el colegio tuvo como Director al profesor 
Juan Romero Bonifacio y desde 1987 a 1993, el profesor Miguel Mostacero León 
en cuya gestión se construyó el 1er. Piso del último pabellón con apoyo de 
FONCODES. 
 
En 1994 el profesor Jesús Tejeda asume la encargatura de la Dirección. En su 
gestión se inició la construcción del 2do. Piso del mismo pabellón en trabajo 
conjunto con la APAFA. presidido por la Sra. Haydé Niquén quien también 
construyó el proscenio y en cuyo sótano existe un ambiente para Educación 
Física. También se adquiere el equipo de amplificación que hasta hoy usa el 
colegio. 
 
El 10 de abril de 1995 mediante RD. USE. 02 N° 0616 y   RD. USE 02 N° 0641 
son nombrados por concurso como Directora, la Sra. María Antonieta Canchari 
Lévano y como Sub-Director  del Nivel Secundaria Hipólito Aguirre Gamarra, 
también asume en calidad de Sub-Directora  (e) del Nivel Primaria la Profesora 
Carmen Marianela García Núñez hasta marzo 2002 quien cesa y desde 
entonces la plaza es cubierta por encargatura, asumiendo en primera instancia 
el cargo el profesor Tomás Astupiñan Toribio, luego asume el Profesor Leoncio 
Mendoza León desde abril del 2005 hasta marzo del 2007, desde la fecha  
estuvo a cargo de la subdirección hasta el año 2013 por  la profesora Mercedes 
Rondan . A partir del 2013 hasta la actualidad el cargo de la subdirección se 
encuentra a cargo del profesor Hipólito Bello García. La I.E. Nº 2015 “Manuel 
González Prada” ha atendido anualmente un promedio de 550 alumnos en el 
nivel Primaria y 636 alumnos en el nivel secundario con un promedio de 44 
docentes y 10 servidores administrativos. 
 
En el año 2001 se elabora el Proyecto de Gestión Institucional denominado “Con 
Liderazgo y en Democracia Soluciono los Problemas de mi Centro Educativo” el 
cual fue presentado al Primer Concurso de Proyectos de Gestión Institucional 
convocado por el Ministerio de Educación. En esta oportunidad la Comisión de 
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P.E.C.-2001 estaba integrada por los Profesores Paz López Ramírez, Jenny 
Bazo y Hugo Cabello, esta propuesta fue ganadora de un premio que permitió la 
adquisición de 04 computadoras más para la Institución Educativa. 
 
En el año 2007, se hicieron cargo de la plana jerárquica, los siguientes, como 
Director el Profesor Mg. Máximo Lozano Esquivel y Sub-directora del Nivel 
Primaria la Lic. María Mercedes Rondan Rosadio, y en la Sub Dirección del Nivel 
Secundaria el Profesor Lic. Pedro Alarcón Álvarez, quién reasumió su Titularidad 
en el cargo. 
 
En el año 2009, se hace cargo de la Dirección el Lic. Alejandro Ramos Iriarte, 
quién inicia el Saneamiento legal del terreno de nuestra I.E. así como los 
trámites para la renovación del pabellón declarado en Alto Riesgo por Defensa 
Civil, de parte de la oficina de OINFES. Los trámites de saneamiento legal de la 
IE 2015 MGP se encuentran truncados debido a la indiferencia que tienen las 
Autoridades del Ministerio de Educación, dado que es a esta entidad a la que le 
compete efectuar las tramitaciones judiciales para la obtención de la prescripción 
adquisitiva de dominio respecto del Lote 4 de la Manzana Única de la 
Urbanización Villa Los Ángeles. 
 
A partir del mes de febrero del año 2010 nuestra ubicación y haber sido parte del 
Plan Piloto de Municipalización Educativa, promovida por el Gobierno Central, 
asumió responsabilidad el Alcalde de la Municipalidad Distrital de Los Olivos, Dr. 
Felipe Castillo Alfaro como Presidente del Consejo Educativo Municipal, quién 
envía como Director al Lic. Edgar Calderón Sumarriva. 
 
La cooperativa de servicios múltiple “Villa los Ángeles” Ltda, es propietaria del 
bien inmueble con área 2800.61 m2 constituido por el lote 4 de la manzana 
Única, Av. Manuel González Prada, Urbanización “Villa los Ángeles”, fundo 
Chavarría del Distrito de los Olivos – Lima, inscrito en la partida N° 12275736 de 
Registro de Predios de Lima. 
 
El referido inmueble - lote de terreno desde hace 25 años hasta el momento se 
encuentra en posesión de la Institución Educativa Estatal N°2015 “Manuel 
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Gonzales Prada”, ubicándose sobre este sector un biohuerto, 05 aulas 
provisionales de emergencia y parte de una losa deportiva. 
 
El año 2013   retoma el cargo de la Dirección la Lic.  María Canchari Lévano, 
quien se plantea objetivos de mejoramiento de la administración, por ser la titular 
del cargo. 
 
Actualmente la directora de la Institución Educativa es la Licenciada Milagritos 
Aramburú Arias, el subdirector de Formación General el Licenciado Esmaro 
Esteves Vargas y el subdirector del nivel primaria el profesor Hipólito Bello 
García, quienes fueron designados con la última evaluación convocado por el 
Ministerio de Educación.  
 
En la actualidad albergando a 875 estudiantes en los niveles Primaria y 
secundaria en ambos turnos; mañana y tarde. Cuenta con una plana docente 
capacitada y efectiva.  
 
La Institución Educativa N° 2015 “Manuel Gonzales Prada” cuenta con una 
infraestructura antigua en un 70 %, que fue construido por los padres de familia 
el año pasado se instalaron 04 aulas prefabricadas; Cuenta con servicios de 
agua, luz y desagüe. Su inmobiliario está en condiciones adecuadas para llevar 
un desarrollo normal de las actividades escolares. Cuenta con una biblioteca.  
 
Funciona además el aula de innovación pedagógica – AIP a cargo de docentes 
de turno mañana y tarde se cuenta además con un patio de recreo, que son 
utilizados por los estudiantes del nivel primario y nivel secundaria. Asimismo, 
cuenta espacios para proyección de áreas verde. 
 
En cuanto a la realidad de los estudiantes, podemos referir que se encuentra en 
un nivel de académico medio. Estos niños provienen de familias de escasos 
recursos donde padre y madre trabajan obligadamente. Las viviendas que se 
encuentran alrededor de la Institución Educativa son de material noble en un 
100%. Se tiene en cercanía a la Municipalidad de Los Olivos y la posta médica 




La gestión de los directores de la I.E. siempre se han caracterizado por ser 
vertical, parcial, democrático y de gestión empresarial, priorizando las 
necesidades de sus usuarios como son los pobladores de Los Olivos. 
  
Misión de la I.E. 
Los actores educativos de la I.E. 2015 “Manuel González Prada” somos 
promotores de un clima escolar favorable para el cumplimiento de funciones, con 
un equipo directivo con liderazgo pedagógico y buen trato para todos y todas, 
con docentes que desarrollan procesos pedagógicos pertinentes y eficaces, 
alumnos que logran competencias a través de sus procesos cognitivos y padres 
de familia participativos y comprometidos con el logro de aprendizajes 
fundamentales de sus menores hijos. 
 
Visión de la I.E. 
La I.E. 2015 “Manuel González Prada” al 2020 será una Institución 
comprometida con el cumplimiento de los 06 compromisos de gestión escolar y 
logros de aprendizajes fundamentales para una formación integral y de calidad: 
inclusiva, con liderazgo, practica de valores, convivencia democrática y 
respetuosa de la diversidad cultural y ambiental que permita al estudiante el 
desarrollo de su proyecto de vida, desafiando los grandes retos de una sociedad 
cambiante y competitiva. Aspiramos a convertirnos en un Institución Educativa 
referente y con reconocimiento dentro del distrito de Los Olivos. 
 
 
1.2. Evolución histórica tendencial del objeto de estudio 
 
En la edad antigua en un sentido no estricto, entendían que el tema de la 
conexión (relaciones) entre personas (humanas) y en tal caso del clima 
institucional habrían aparecido sobre la faz de la tierra junto con el ser humano; 
en el supuesto de que se entienda por ésta a todo lo que de un modo u otro 




La adaptación del sujeto al medio (un simple estar en la naturaleza), ya que se 
convierte en la adaptación del medio a la voluntad del sujeto, conjuntamente 
con otros seres de su misma especie. 
 
La edad media se caracteriza por la subsistencia, solo para satisfacer 
necesidades concretas. No existía espíritu de competencia en este nivel y el 
trabajo estaba relacionado directamente con la necesidad de subsistir donde el 
clima era acogedor por ser ellos mismos sus patrones. 
 
La nueva clase de mercaderes se afincó en burgos y atrajo al campesinado a 
su servicio, tornándose así el clima de hostigamiento, exigencia; con respecto 
al rendimiento en el trabajo. 
 
Edad moderna en este período aparecieron las llamadas relaciones humanas 
teniendo en cuenta el clima institucional de que este trabajo se ocupa, y en la 
empresa o institución despuntarán con importancia creciente, imagen, la venta, 
la publicidad, el marketing, etc. Para lo cual presentamos una vista mundial de 
los hechos: 
 
A nivel mundial existe una demanda estudiantil sobre requerimientos óptimos 
de un clima institucional positivo en el campo educativo basado a la 
importancia de las relaciones humanas en el personal docente - directivo 
dentro del funcionamiento y desarrollo de una institución educativa 
contextualización y caracterización de las relaciones interpersonales. 
 
En España las instituciones educativas resaltan que las relaciones 
interpersonales reflejadas en un buen clima institucional garantizan el éxito del 
desarrollo institucional y la calidad del servicio educativo. 
 
“Existe en la actualidad una historia de 50 años de investigación sobre el clima 
institucional, examinado como es que el clima impacta en una amplia categoría 
de resultados incluyendo el bienestar psicológico, reclamo sobre 
compensaciones, ausentismo, rotación, acoso y violencia, comportamientos 
seguros, resultados académicos de los estudiantes en las escuelas y en el 
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desempeño financiero de la institución educativa. Una reciente revisión en 51 
estudios de clima institucional ejerce fuertes presiones sobre el desempeño de 
las personas en relación a los resultados a lo largo de una amplia gama de 
entornos de trabajo educativo”1. Sin embargo, hoy en día, el clima institucional 
no es tomado muy en cuenta, lo cual trae consecuencias desfavorables en el 
desempeño laboral de los trabajadores, pues existe resquebrajamiento de las 
relaciones interpersonales.  
 
A nivel nacional en el país las instituciones educativas públicas todavía no 
logran consolidar un clima institucional sustentado en las buenas relaciones 
interpersonales para la generación de una eficiente gestión educativa y un 
mejor manejo del funcionamiento de estas organizaciones. 
 
“La generación de un compromiso organizativo no es fruto de cambios solo 
estructurales, ni un asunto de voluntad individual, tampoco es un suceso 
especifico, sino que el resultado de un largo proceso en que los conjuntos de 
sus miembros se ven implicando en dinámicas de trabajo que capacitan al 
centro para auto renovarse, y cuando por suerte logran institucionalizarse, 
llegan a formar parte de la cultura organizativa del centro”2. Para ello es 
importante sensibilizar al personal que se sienta identificado con la institución, 
que sus relaciones interpersonales se tomen amigables, que la comunicación 
se dé en todo momento, los ambientes sean agradables y que sus integrantes 
tengan confianza entre ello para desarrollar actividades en bien de la institución 
educativa. 
 
El D.S. 007-2004-ED (Aprueban las Normas para la Gestión y Desarrollo en los 
Centros y Programas Educativos) contiene normas cómo la institución 
educativa ha de adecuarse para una gestión democrática participativa.  
Establece lineamientos de política educativa y enfatiza el sentido de la 
educación nacional: formar ciudadanos que defiendan y practiquen valores 
democráticos y de respeto a los derechos humanos; educar para promover la 
                                                 
1CABANES, L. (2005) Relaciones Interpersonales en el proceso docente, una perspectiva cultural.  
España 
2 MINISTERIO DE EDUCACIÓN (2006) Calidad en la Educación 
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democratización del sistema educativo nacional, revalorando la gestión pública, 
asegurando la transparencia, combatiendo la corrupción y posibilitando la 
participación de los diversos actores de la comunidad educativa. 
La Ley General de Educación 28044 apuesta por la autonomía pedagógica e 
institucional de las instituciones educativas, las que participan en la toma de 
decisiones para lograr calidad y equidad educativa en cada región y localidad; 
asimismo, institucionaliza la construcción de espacios permanentes de 
participación, concertación y vigilancia ciudadana en un marco de 
transparencia de la gestión del servicio educativo. 
Observamos que lentamente las instituciones educativas son objeto de cambio; 
en la práctica se observa que aún prevalece la gestión tradicional, centralista, 
autoritaria; se debe intervenir y tratar de modificar estas prácticas en los 
lugares donde la fragilidad del sistema escolar y de los aprendizajes tiene bajos 
índices de calidad en el aula y en la gestión educativa.  Al respecto nos dice el 
maestro universitario Luís Alberto Piscoya: “En nuestro país, el problema de la 
gestión democrática es dantesco, porque es cada vez más evidente que 
nuestras instituciones educativas enfrentan crisis de irregularidades en algunos 
campos de su función. Particularmente sus actores principales, como los 
docentes y los funcionarios, que incumplen sus funciones, desde el simple 
hecho de que el director cobre los ingresos propios, sin darle participación al 
CONEI, constituye un atentado contra los valores de dignidad y democracia”3 
Así mismo el D.S.11-2011-ED Reglamento de la Ley General de Educación 
consolida diciéndonos  que la Gestión Educativa fortalece y asegura, la calidad, 
equidad y pertinencia del servicio educativo. se |desarrolla de manera 
descentralizada en el marco de las competencias compartidas de los niveles de 
gobierno, es descentralizada, simplificada participativa y flexible; y al 
precisarnos las características de la gestión, en su Art. 123 y 124,   acápite A, B 
y C dice: Es participativa y creativa, porque la sociedad interviene en forma 
organizada, democrática  e innovadora, en la planificación, organización,  
seguimiento  y evaluación de la gestión en cada una de las instancias de 
gestión descentralizada del sistema educativo, por intermedio de su respectivo 




Consejo Educativo Institucional (CONEI), Consejo Participativo Local de 
Educación (COPALE), Consejo Participativo Regional de Educación (COPARE) 
y otras organizaciones de la Comunidad Educativa. 
 
En varias regiones del país donde se ha tomado contacto con funcionarios, 
directores de colegios, representantes de la sociedad civil, docentes y otros 
actores. En dichos encuentros se ha podido percibir una gran preocupación por 
las situaciones conflictivas y de ingobernabilidad en algunos casos crónicas 
existentes en varios planteles escolares. 
 
Lo que ocurre es que estos y otras instituciones tienen climas institucionales 
negativos que presentan; por ejemplo: directores y subdirectores con débil 
liderazgo y autoridad; directivos, grupos de docentes y padres de familia con 
relaciones humanas deterioradas, escasa motivación del personal, gestión 
desarticulada , indisciplina laboral, acusaciones mutuas a veces sin pruebas de 
comportamientos no éticos, conductas violentas, así como actos inmorales 
evidentes que no son sancionados oportuna y ejemplarmente.  
 
Ante esta situación surgen las preguntas: ¿Una institución  que tiene un clima 
institucional con estas y otras características negativas será propicio para el 
logro de los aprendizajes significativos y la educación integral de sus 
estudiantes?, ¿En este centro educativo será posible desarrollar valores y 
actitudes en los niños y adolescentes que se educan en sus aulas y demás 
espacios escolares? Indudablemente: no.  
 
Por eso, es conveniente tener una visión integral de todos los factores que 
favorecen la calidad educativa de una institución. Naturalmente que está muy 
bien mejorar la infraestructura, el currículo, los materiales educativos y los 
conocimientos de los maestros. Pero, también, es fundamental valorar y 
fortalecer un clima institucional donde los adultos responsables del servicio 
educacional interactúen positivamente.  
 
Por ello, tiene sentido la decisión de la actual gestión del MED de fomentar, 
entre otras acciones, el funcionamiento de los Consejos Educativos 
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Institucionales como espacios de participación, concertación y vigilancia. 
Igualmente, de impulsar y desarrollar capacitaciones a directores de DRE, de 
UGEL y de instituciones educativas, así como a tutores, docentes y padres de 
familia para que valoren la importancia de un saludable clima institucional para 
contribuir a que la institución desarrolle una educación de calidad, en la 
perspectiva del desarrollo humano. 
 
El director y los demás actores del quehacer escolar son responsables 
solidarios de promover un escenario institucional que coadyuve al logro de los 
objetivos educacionales, donde la gestión educativa se caracterice por una 
conducción profesional con liderazgo educativo y el ejercicio responsable de la 
autoridad, el funcionamiento de mecanismos de transparencia y probidad, el 
desarrollo de un trabajo en equipo, la práctica de valores y el cumplimiento de 
las normas, el buen trato y el respeto de diversos puntos de vista y opiniones, 
la existencia de buenas relaciones interpersonales y grupales, así como por el 
fomento de la motivación, la eficacia, la participación, la justicia, la democracia 
y la innovación 
 
En un buen clima institucional que tiene las condiciones señaladas, sin duda, 
es más fácil instalar una cultura organizacional de docentes; donde además de 
intercambiar conocimientos y desarrollar capacidades, logren un desarrollo 
afectivo e integral. 
 
Referente al clima institucional, sabemos que una de las características 
destacadas de la comunicación en el mundo moderno es que cada vez más es 
más globalizada. Se refiere al crecimiento del ínter conectividad de diferentes 
partes del mundo Los mensajes se transmiten a largas distancias con relativa 
facilidad. La distancia ha quedado eclipsada por la proliferación de redes de 
comunicación electrónica.  
La teoría del imperialismo cultural de Herbert Schiller, sostiene que la 
globalización de la comunicación ha sido dirigida por los intereses comerciales 
de grandes corporaciones transnacionales con sede en los EEUU, con 
frecuencia actuando con intereses políticos y militares. Y que este proceso ha 
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dado lugar a una nueva forma de dependencia en la que las culturas 
tradicionales son destruidas a través de la introducción de valores consumistas. 
Si bien es cierto que el proceso de globalización es la característica distintiva del 
mundo moderno y que el avance de la ciencia, la tecnología y del desarrollo de 
las comunicaciones, es decir que el sistema de comunicación a nivel general en 
el mundo, permite un conocimiento inmediato del avance de la ciencia y la 
cultura así como de los acontecimientos de los lugares más lejanos; también es 
cierto que se viene desatando una corriente de deshumanización social con 
influencia negativa y destructiva de los medios de la comunicación masiva a 
nivel mundial  que desencadenan en programas nocivos, pornográficos, 
violencia, entre otros, que destruyen la convivencia familiar y social, así como el 
clima institucional. Por lo que es lógico pensar y sostener que en las 
instituciones educativas a nivel mundial no escapan a este fenómeno, creando 
zozobra y preocupación. 
Lo contradictorio en este caso es que cada vez los procesos de comunicación 
son más globalizados y como tal involucra a todos los componentes de dicho 
proceso, sin embargo, en el Perú, los procesos de comunicación son muy lentos 
y parcelados, de tal manera, que la comunicación en los procesos educativos es 
casi nula, generando que la relaciones entre los autores, docentes, 
administrativos, alumnos, padres de familia y miembros de la comunidad, no 
contribuya al proceso de gestión en la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel 
González Prada” de los Olivos, todo ello genera un clima institucional adverso a 
los fines e ideales de la educación básica, trayendo como consecuencia una 
educación de baja calidad.       
1.3.  Características del problema 
 
Siempre se ha considerado que las buenas relaciones entre todos los miembros 
de la familia educativa en una institución, es importante para lograr un clima 
institucional adecuado que permita la conducción del proceso enseñanza 





Los estudiantes son los directos afectados por la falta de una buena relación en 
las instituciones educativas, puesto que llegan a tener dificultades en su proceso 
de aprendizaje, y en la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” 
de los Olivos, no se encuentra al margen de este problema, que se agrava por 
muchos factores como son por los bajos recursos económicos que atraviesan 
los padres de familia. 
Nuestra realidad nos ofrece temas múltiples e infinitos que son materia de 
investigación; por lo que se toma el tema de clima institucional que está inmerso 
dentro de las relaciones sociales que intervienen en el proceso de aprendizaje 
de los estudiantes. La Escuela de Padres, la participación familiar en la 
educación de sus hijos, el factor sociocultural, la autoestima de los estudiantes, 
la situación socioeconómica de padres y niños, la salud y la nutrición, la 
influencia de los medios de comunicación, son también factores que influyen y 
determinan el clima institucional. 
A nivel local se origina una inserción de malas relaciones interpersonales que 
conllevan a desarrollar un clima institucional negativo, limitando las 
aspiraciones personales e institucionales. Se ha podido sistematizar algunos 
problemas álgidos como la ausencia de una buena capacidad comunicativa, de 
liderazgo y toma de decisiones por parte de los directivos, el incumplimiento de 
funciones de docentes y administrativos, el deterioro de las relaciones 
humanas; esto debido a su vez a la existencia de conflictos laborales y de 
conformación de grupos con intereses diversos. 
 
En la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos, no 
está libre de esta problemática, la cual se puede constatar a través de los datos 
obtenidos mediante el diagnostico que existe un resquebrajamiento del clima 
institucional. 
 
“Del análisis del PEI podemos priorizar que existen diversas desventajas que 
priman dentro de la institución educativa, así tenemos el clima institucional 
desagradable debido a la inadecuada de relaciones interpersonales entre los 
docentes y los directivos. Si bien es cierto que los docentes y directivos están 
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en constante capacitación y actualización, estos tienen escaza actitud para el 
cambio.”4. 
 
Actualmente dentro de las principales manifestaciones del problema de clima 
institucional se puede apreciar: 
a) Algunos de los docentes pidieron el informe sobre el monto que 
recibieron del MED y la rendición de cuentas sobre el gasto que se hizo 
para el mantenimiento de la infraestructura de la institución; a través de 
PRONIED, la directora hizo una rendición general, que causó molestia 
entre los docentes lo cual origino algunas dudas. El liderazgo que se 
ejerce en la institución educativa es democrático pero muy a pesar de 
ello los acuerdos tomados sea por mayoría o unanimidad, no son 
cumplidos por la totalidad de docentes, solo algunos docentes respetan 
los acuerdos tomados. 
b) Sucede que por lo que se viene dando existe un ambiente 
desagradable sobre todo al momento de las reuniones, donde no hay 
deseos de colaborar a plenitud en las actividades programadas fuera 
del horario escolar, poniendo diversas excusas para no apoyar. 
c) Hay interés por trabajar en equipo por lo tanto el trabajo es 
desorganizado y competencia desleal. 
d) Conflictos personales los que se manifiestan en el mal desempeño de 
sus funciones y desintegración del equipo docente. 
e) A este desorden que existe se integran los padres de familia que no 
demuestran gran interés por el bienestar educativo de sus hijos, pero si 
existe los comentarios negativos  fuera de la institución en contra de la 
institución. 
 
Esto influye negativamente en la convivencia de los estudiantes dando mal 
ejemplo en cuanto a la convivencia y práctica de valores en la institución 
                                                 




educativa; que dificulta la gestión educativa dando una pésima imagen 
institucional a la comunidad. 
 
Todo lo anteriormente mencionado ha originado un clima institucional 
desfavorable e inestable para el trabajo, donde priman los intereses personales 
o grupales sobre el trabajo pedagógico.  
 
Las razones de la elaboración del presente trabajo de investigación es que la 
existencia del deterioro de la relación humana en la Institución Educativa Nº 
2015 “Manuel González Prada” de los Olivos, está generando situaciones de 
intolerancia e indiferencia entre los actores educativos; provocando así un 
inadecuado clima institucional.  
 
1.4. Metodología: 
De manera general para el presente trabajo de investigación se ha recurrido a 
una metodología de carácter descriptivo dado que se describe la estructura de 
los hechos, fenómenos y su dinámica para identificar los aspectos relevantes de 
la realidad motivo de la presente investigación; tomando como premisa los 
estudios observacionales y el recojo de datos basado en el registro de 
comportamientos. Asimismo, es de tipo cuantitativo, prospectivo. El área de 
estudio está enfocada en EL Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González 
Prada” de los Olivos. 
En cuanto al universo de estudio, está constituido por: 76 personas dedicadas a 
la atención de los estudiantes, dentro del cual se cuenta con personal directivo, 
docentes, auxiliares, administrativos en los niveles de primaria y secundaria, la 
muestra la constituye 44 docentes y tres directivos. 
En el aspecto del análisis de las variables: independientes se ha considerado el 
aspecto referido a las estrategias comunicativas y como variable dependiente el 
clima institucional.  
Dentro de las estrategias comunicativas se ha tomado en cuenta como sub-
variables; las capacidad para expresarse, siendo sus indicadores: expresarse 
con claridad, saber llegar al interlocutor con claridad y propiedad, sinceridad, 
asertividad y pertinencia en la intención comunicativa  y la capacidad de 
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persuasión; la capacidad de escucha cuyos indicadores son: saber escuchar e 
interpretar el mensaje del interlocutor, crítica y enjuiciamiento constructivo de la 
opinión ajena y la práctica de la comunicación empática; otra de las capacidades 
es referente al estilo de comunicación, para el efecto se ha tomado en cuenta 
como indicadores: las diversas formas  de comunicarse frente a las distintas 
circunstancias comunicativas; el mensaje como si son claros o precisos y si 
brinda la oportunidad a la opinión del interlocutor; por última dentro de estas sub-
variables están los valores como: el respeto por la dignidad, las libertades 
personales y los derechos por las ideas de los demás, la responsabilidad como 
capacidades en la toma de decisiones, la correspondencia a la función y el 
cumplimiento del deber, la solidaridad y cooperación como cooperación y 
adhesión a la causa común, la libertad de expresión y opinión, la honestidad 
como decencia y recato, la justicia como equidad  e imparcialidad y la 
autoestima como la capacidad de tenerse confianza asimismo.  
Dentro del clima institucional, se ha considerado como variables: La estructura 
organizativa de la institución educativa, cuyos indicadores determinan la 
existencia o desarrollo de equipos de trabajo y si da lugar a una comunidad 
vertebrada, La cultura organizacional cuyos indicadores se refieres a la 
modelación de conductas, interacciones , sentimiento de pertenencia y 
compromiso de los actores en el logro de resultados exitosos, y las relaciones 
positivas internas como externas; el sistema organizacional predominante cuyos 
indicadores: sobre los sistemas de autoridad; los factores del clima institucional 
con sus indicadores referidos a: la posibilidad de espacios para una  
comunicación fluida, al compañerismo colaboración, la confluencia adecuada 
comunicativa y si la productividad propicia satisfacción laboral y la convivencia 
institucional a través de los indicadores siguientes: Como se aprecia el clima de 
trabajo  las relaciones entre el personal de la Institución Educativa “Manuel 
González Prada” cómo valora las relaciones entre alumnos y profesores y 
viceversa, cómo estima las relaciones entre los estudiantes, cómo son las 
relaciones y el trato del personal con los padres de familia, cómo son las 
relaciones con la comunidad, cuál es la frecuencia de los conflictos que se 




Para la obtención de la información relacionada al presente trabajo de 
investigación, como instrumento, se procedió a: 
1) Aplicación de un cuestionario para docentes, con preguntas abiertas y 
cerradas, siendo la técnica utilizada la encuesta. 
2) Aplicación de una entrevista 
Para la aplicación de la encuesta referente, en primer lugar, se solicitó la 
autorización de la dirección Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González 
Prada” de los Olivos, en segundo lugar, se coordinó con el personal y 
finalmente se pidió la colaboración de los docentes, administrativos , para la 
aplicación de las encuestas a los docentes y administrativos elegidos al azar. 
Después de la recopilación de la información se procedió al procesamiento de 
las encuestas y su análisis respectivo a fin de obtener los resultados para 
establecer las variables.  
El proceso de tratamiento de datos, se realizó mediante la recolección, 
ordenamiento y tabulación de los mismos en cuadros estadísticos, para facilitar 
los cálculos correspondientes de los ítems planteados en el cuestionario; y por 
último, la elaboración de los gráficos estadísticos, los mismos que sirven para 



















2.0 MARCO TEORICO   
 
 2.1 Clima Institucional  
 
El clima institucional se considera a la caracterización institucional de la 
Institución educativa, señalando sus rasgos y valores, desempeño y resultados; 
describe el desarrollo que se suscita y cómo es la convivencia en dicha 
institución educativa. 
 
Actualmente no se potencia una relación entre iguales de signo positivo en las 
Instituciones educativas. Lo anterior no quiere decir que no existan, pues eso 
sería inevitable, siempre van a existir relaciones entre personas que están 
juntas. No sólo eso, sino que el estilo de relación (o falta de la misma) estará 
enseñando al mismo estudiante, incluso cuando tengamos a los estudiantes 
sentados en fila de a uno mirando solo al profesor o profesora, estaremos, en 
ese caso, enseñando cuál es la relación predominante en el aula. 
 
La influencia en el clima de convivencia y la existencia en la relación de la 
plana docente se verá reflejada en los estudiantes, es decir que la relación 
entre ellos será de acuerdo a la convivencia que se suscita en dicha institución 
educativa. Un buen clima institucional nos permite aseverar que: La Relación 
Educacional es el espejo de la formación de los educandos”5 
 
El entorno que le rodea al alumno desde el primer día de clases es reflejado 
desde el primer momento, ya que todo lo que él sabe desde su casa lo 
interpreta en su salón, es decir que las actividades que diariamente él realiza 
quiere hacerlo en clases y la vinculación que experimenta con sus compañeros 
le permite tener nuevas convivencias con ellos. 
 
                                                 
5 IBIDEM.- Pág. 47  
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Dios nos ha provisto de los diez mandamientos con las mejores normas. Ellos 
describen lo que debe ser nuestra sana respuesta a la ayuda divina, y 
realmente funciona. Han existido por casi 3,300 años, y ninguna otra religión ha 
producido un grupo de normas prácticas mejor por las cuales vivir en paz y 
armonía, manteniendo un buen clima tanto en el hogar, la institución y la 
sociedad. Los Diez mandamientos instruyen a la gente sobre cómo mantener 
sus prioridades en línea, y qué hacer para llevarse bien los unos con los otros.  
Primero, reconoce y honra a tu creador como la luz guiadora en tu vida. 
Segundo, es igualmente importante, actúa para con otros con amor, 
amabilidad, justicia, igualdad y respeto. Esa es la mejor manera de llevarse 
bien con los demás. Una manera fácil de recordar esto se encuentra en lo que 
se denomina la regla de oro: “Así que, todo lo que queráis que los hombres 
hagan por vosotros; así también haced por ellos...” (Mateo 7:12) 
 
Toda la Biblia es útil para guiarnos a vivir correctamente. Y Dios habla por 
medio de su pueblo para ayudarnos a entender su palabra. 
 
Dios también se comunica con nosotros por medio de nuestra conciencia. 
Todos somos responsables por nuestras acciones, por todas ellas. Si se desea 
hacer lo que es correcto y lo que Dios desea para cada uno, las decisiones 
sobre cosas que no agradan a Dios lo dejará a uno un tanto inquieto. Pero si 
uno decide seguir adelante y actuar en base a esas decisiones, se sentirá 
miserable en cuanto a lo que se haga o diga. 
 
          LAS BUENAS RELACIONES CON LOS DEMÁS. - Las buenas relaciones con 
los demás es la más grande fuente de gozo, felicidad y consuelo para vivir. 
Las malas relaciones son causa de nuestras más grandes aflicciones. Por lo 
mismo, el buen clima institucional depende altamente del hecho de que nos 
llevemos bien con las demás personas. Uno no puede sentirse bien cuando 
ha tenido un malentendido con un amigo, o ha discutido con sus compañeros, 




Los buenos modales lubrican la maquinaria humana de las buenas 
relaciones, previniendo o minimizando los conflictos. También fomentan 
buenos sentimientos entre la gente. 
 
              RELACIONES DOCENTE – ESTUDIANTE. - La relación que se suscita 
entre la plana docente y el alumno está vinculada en la confianza que ésta 
puede formarse a través del tiempo. La educación permite que el alumno 
esté vinculado a la formación que el docente le proporcione, ya que eso 
permite una gran unión entre alumno y profesor. 
 
La relación que pueda surgir entre alumno – profesor se basará en la 
confianza que haya entre los dos, ya que el docente como guía y orientador 
partirá de los saberes previos que el alumno le proporcione y juntos 
resolverán sus problemas. 
 
El docente como amigo y guía es considerado también como un segundo 
padre el cual le da la prioridad de formar al alumno y guiarlo para su 
desempeño en la sociedad. El alumno ve al maestro como un amigo y 
confidente al cual puede acudir para solucionar problemas educacionales y 
también personales de su entorno social; esto se debe a la comunicación 
que haya entre ellos, ya que el maestro formará al alumno, y el alumno será 
participe de esa formación. 
 
La comunicación como vínculo de relación y la convivencia entre alumno – 
profesor, se basa en la confianza que ellos puedan tener. Sin abusar de ello 
ninguno de los dos y teniendo en cuenta que sus ideales estén en beneficio 
de ambos. A pesar que el alumno en su vida diaria se tiene que desenvolver 
rápidamente y los cambios que ello le susciten sabe que tiene una ayuda en 
sus padres y sus maestros; por lo que en algunos casos los alumnos sin 
padres recurren a la ayuda de sus maestros. 
 
La buena relación entre educadores y educandos es fundamental para un 
proceso pedagógico satisfactorio. La ecuanimidad y la tolerancia por parte 
del maestro no están reñidas con el ejercicio de la autoridad. Desde el 
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principio debe quedar claro para el alumno, que la relación entre ambos 
debe basarse en el respeto mutuo y el reconocimiento por parte de aquel; de 
la posición jerárquica del educador, lo que no debe significar situación de 
sumisión o temor. El maestro debe dar información, exponer sus opiniones, 
alentar a los alumnos a crear y dar las suyas, persuadir y sugerir, canalizar 
la búsqueda de los conocimientos e impulsar la madurez emocional y el 
autocontrol en sus discípulos. 
Bajo ninguna circunstancia es aceptable la humillación física, psicológica o 
moral del niño o del adolescente por parte de sus educadores, como 
tampoco podrá permitirse lo contrario. 
 
Hemos llegado a los tiempos en que la educación contemporánea permite 
que el trato entre el docente y alumno sea igualitario, en que el maestro 
cumple el papel de facilitador, es decir que el docente solamente orienta, 
dirige el aprendizaje del niño, y el alumno construye sus aprendizajes en 
forma racional y funcional. 
 
2.1.1   Clima Social Institucional: 
 
Según, Brandem Nataniel6,  “Son un conjunto de características 
psicosociales de una unidad educativa, determinado por todos aquellos 
elementos o factores estructurales, personales y funcionales de la institución 
que, integrados en un proceso dinámico específico, confieren un determinad 
estilo o tono a la institución, condicionante a su vez de los distintos 
productos educativos 
 
          RELACIONES INTERPERSONALES. - Las relaciones interpersonales 
consisten en la interacción recíproca entre dos o más personas. Involucra los 
siguientes aspectos: la habilidad para comunicarse efectivamente, el 
escuchar, la solución de conflictos y la expresión auténtica de uno/ una. 
 
                                                 
6 BRANDEM NATANIEL. “ El Clima Institucional” Edit. PAIDOS, Argentina, 1,992. Pág. 107 
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           CONFLICTOS. - En la vida cotidiana nos enfrentamos a innumerables 
conflictos. De algunos somos testigos, de otros formamos parte activa y de 
muchos nos enteramos por los medios de comunicación. 
 
Conflictos personales, grupales, nacionales o internacionales, que 
perturban o alteran, en distinto grado, nuestra vida o la vida en el planeta. 
 
El conflicto es el choque, la pugna entre dos o más partes, como 
consecuencia de desacuerdos. 
Los conflictos pueden ser de diferente naturaleza y magnitud. Desde un 
niño que arroja una tiza en el aula, hasta un país que invade a otro. Si bien 
en ambos casos se violan acuerdos, uno deriva en tragedia mundial y el 
otro sólo en la trasgresión de una norma. 
 
            LOS CONFLICTOS EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA. - Los factores que 
originan conflictos en la Institución Educativa no son únicos ni simples. 
Son, por el contrario, variados y complejos, y en muchos casos se 
combinan. 
 
Entre los diferentes actores que conviven en la Institución  Educativa, o se 
relacionan con ella circunstancialmente, se producen conflictos: 
 entre padres y directivos 
 entre directivos y docentes 
 entre padres y docentes 
 entre docentes 
 entre profesionales de los gabinetes y docentes 
 entre alumnos y docentes 
 entre alumnos de diferentes grados / años 
 entre escuela y vecinos institucionales (con variantes) 
 entre hijos y padres 
 entre los miembros de parejas parentales (padre y madre) 
 entre familia, escuela y comunidad 
 entre la Asociación Cooperadora e institución y/o padres 
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 entre los que deciden políticas educativas y las escuelas (actores 
escolares) 
 entre los docentes y sus sindicatos 
 entre los profesionales desocupados que se convierten en 
capacitadores y “venden” propuestas a los directivos y docentes 
 entre los que se especializaron en las temáticas vinculadas a la 
institución escolar y los profesionales que se acercan a ella sin 
conocer su dinámica. 
Posiblemente, se pueda incrementar esta lista recordando algún tipo de 
conflicto que no se ha mencionado. Las formas de resolverlos son variadas. 
 
2.1.2 Teoría de Clima Institucional de Rensis Likert. 
El objeto de estudio del Clima Institucional es el medio ambiente humano y 
físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Este influye en la satisfacción 
y por lo tanto en la productividad. 
El clima organizacional es la percepción que tienen los miembros de lo que 
ocurre en una organización, vienen a ser aquellas actitudes y conductas que 
hacen a la convivencia social en la organización. 
La teoría de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento 
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento 
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por 
lo tanto, se afirma que la reacción estará determinada por la percepción. El 
constructo “clima organizacional”, conceptos, teorías, investigaciones. Revista 
latinoamericana de psicología ocupacional7.  
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias 
de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal 
sentido se cita: 
                                                 




A.- TIPOS DE VARIABLES: 
1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales 
están orientadas a indicar el sentido en el que una organización 
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales 
se citan la estructura organizativa y la administrativa, las 
decisiones, competencia y actitudes. 
2. Variables Intermedias: este tipo de variables están orientadas a medir el 
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: 
motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. 
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que 
constituyen los procesos organizacionales como tal de la 
Organización. 
3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las 
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, 
están orientadas a establecer los resultados obtenidos por la 
organización tales como productividad, ganancia y pérdida.  
La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación 
de dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son: 
 
B.- TIPOS DE CLIMA INSTITUCIONAL 
1. Clima de tipo autoritario.  
   1.1. Sistema I. Autoritario explotador 
   1.2. Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
2. Clima de tipo Participativo.  
   2.1. Sistema III. Consultivo. 






EL CLIMA AUTORITARIO. 
Sistema I.- autoritario explotador: se caracteriza porque la dirección no posee 
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la 
interacción entre los superiores y subordinados es casi nula y las 
decisiones son tomadas únicamente por los jefes. 
El Sistema II.- autoritario paternalista: se caracteriza porque existe confianza 
entre la dirección y sus subordinados, se utilizan recompensas y 
castigos como fuentes de motivación para los trabajadores, los 
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la 
dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, sin 
embargo, da la impresión de que se trabaja en un ambiente estable 
y estructurado. 
EL CLIMA PARTICIPATIVO: 
Sistema III.- consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los 
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los 
empleados tomar decisiones específicas, se busca satisfacer 
necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes 
existe la delegación. Esta atmósfera está definida por el 
dinamismo y la administración funcional en base a objetivos por 
alcanzar. 
El Sistema IV, participación en grupo: existe la plena confianza en los 
empleados por parte de la dirección, toma de decisiones persigue 
la integración de todos los niveles, la comunicación fluye de forma 
vertical-horizontal - ascendente - descendente. El punto de 
motivación es la participación, se trabaja en función de objetivos 
por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - 
supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades 
compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de 
trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través 
de la participación estratégica. 
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Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una 
estructura rígida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los 
sistemas III y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible 
creando un clima favorable dentro de la organización. 
C.- DIMENSIONES DEL CLIMA INSTITUCIONAL: 
1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para 
influir en los empleados. 
2. Las características de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos 
que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus 
necesidades. 
3. Las características de los procesos de comunicación: La naturaleza de 
los tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de 
ejercerlos. 
4. Las características de los procesos de influencia: La importancia de la 
interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la 
organización. 
5. Las características de los procesos de toma de decisiones: La 
pertinencia de la información en que se basan las decisiones, así como 
el reparto de funciones. 
6. Las características de los procesos de planeación: La forma en que se 
establece el sistema de fijación de objetivos o directrices. 
7. Las características de los procesos de control: El ejercicio y la 
distribución del control entre las instancias organizacionales. 
 
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeación, así 
como la formación deseada. 
 
2.1.3. Importancia del clima institucional: 
 
Diagnosticar el clima organizacional de una empresa e institución, vendría a 
ayudar al mejoramiento del mismo, ya que al conocer la situación real de la 
organización (clima) se determinarán las fallas que afectan la salud 
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organizacional y a la vez se tomarían acción necesarias y correctivas para el 
mejoramiento y fortalecer positivamente el comportamiento de los individuos, a 
la vez se mejora el ambiente organizacional y se incremente la productividad 
de la organización.  
 
2.1.4 Factores que inciden en el clima institucional: 
 
FACTORES SOCIALES:  
 
LIDERAZGO. - El líder deber ser motivador para responder a nuestra 
necesidad humana de ser apoyados en nuestro desarrollo. 
Nuestra primera necesidad en la vida es que alguien nos haga 
hacer lo que podemos realizar en un momento determinado.  
 
Para poder motivar a otras personas, tiene que establecer con 
ellas una relación estrecha y excelente. Por eso el líder debe 
reunir las siguientes cualidades básicas: apertura hacia los 
demás, capacidad de escuchar, aptitud para captar los 
sentimientos ajenos, entre otras; éstas le permitirán encaminar a 
su equipo de trabajo hacia el logro de las metas establecidas.  
 
Un líder participativo, utiliza la consulta, para practicar el 
liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y 
señala directrices específicas a sus subalternos, pero consulta 
sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben.  
Un líder autócrata asume toda la responsabilidad de la toma de 
decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al 
subalterno. La decisión y la gula se centralizan en el líder.  
 
Líder liberal, delega en sus subalternos la autoridad para tomar 
decisiones. Puede decir a sus seguidores "aquí hay un trabajo 
que hacer. No me importa cómo lo hagan con tal de que se haga 
bien". Este líder espera que los subalternos asuman la 
responsabilidad por su propia motivación, guía y control.  
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COMUNICACIÓN. -  La comunicación es un aspecto clave en el proceso de 
dirección, esta puede ser definida como el proceso a través del 
cual se transmite y recibe información en un grupo social. La alta 
gerencia para poner en marcha sus planes, necesita sistemas de 
comunicación eficaces; cualquier información desvirtuada origina 
confusiones y errores, que disminuyen el rendimiento del grupo y 
que van en detrimento del logro de los objetivos.  
 
TOMA DE DECISIONES. - El proceso de toma de decisiones, es encontrar 
una conducta adecuada para una situación en la que hay una 
serie de sucesos inciertos. Hay que elegir los elementos que son 
relevantes y obviar los que no lo son y analizar las relaciones 
entre ellos. Una vez determinada cual es la situación, para tomar 
decisiones es necesario elaborar acciones alternativas, 
extrapolarlas para imaginar la situación final y evaluar los 
resultados teniendo en cuenta la incertidumbre de cada 
resultado y su valor.  
 
RELACIONES INTERPERSONALES. - Para poder entender como son las 
relaciones interpersonales entre los empleados de la empresa es 
importante tener en cuenta que un grupo es "un número de 
personas que interactúan entre sí, se identifican 
sociológicamente, y se sienten miembros del mismo". De otra 
parte, los grupos pueden ser formales e informales: los primeros 
son aquellos que existen en la empresa en virtud del mandato de 
la gerencia para realizar tareas que contribuyan al logro de los 
objetivos organizacionales y los segundos son grupos de 
individuos cuyas experiencias laborales comunes desarrollan un 
sistema de relaciones interpersonales que van más allá de 
aquellos establecidos por la gerencia.  
FACTORES FÍSICOS.  
TEMPERATURA. - El grado o magnitud física que caracteriza de manera 
objetiva la sensación subjetiva de calor o frio presente en el lugar de 
trabajo y debe estar regulado según las exigencias del mismo, es decir, 
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está no debe ser muy fría pero tampoco calurosa. Un ambiente caluroso, 
o por el contrario muy frio, repercute en la eficacia de las actividades. La 
temperatura acorde al momento y a las exigencias de las actividades a 
realizar, propiciara un clima de trabajo con unas condiciones 
ambientales favorables para el mejor desempeño de las labores. 
  
RUIDO. - Para los trabajos de oficina que exigen una cierta concentración y una 
comunicación verbal frecuente, el ruido puede ser un verdadero 
problema, no en el aspecto de pérdida de audición sino en el de 
confort.  
 
MOBILIARIO. - El mobiliario de los trabajadores debe brindarles confort, 
seguridad y practicidad. Debe ser acorde para las labores que realice el 
trabajador, todo mobiliario debe estar acorde con el área de trabajo en la 
que se encuentra. La comodidad debe ser fundamental para aquellos 
que deben utilizar estos equipos con frecuencia para evitar las lesiones, 
el cansancio y los accidentes.  
 
ILUMINACIÓN. - La iluminación en el lugar de trabajo es un factor importante, ya 
que va a influir en la realización de las actividades, si la intensidad de la 
luz es mucha va a afectar a los empleados, de igual forma que si la 
intensidad de luz es baja, es por ello que la iluminación debe estar 
acorde con las exigencias de las actividades, esto propiciara un 
ambiente de trabajo cómodo, contribuyendo a la mejorar del clima 
laboral y por supuesto a la productividad. 
 
INFRAESTRUCTURA. - El espacio físico es uno de los aspectos del ambiente 
físico del clima organizacional, en vista de la necesidad de contar con el 
espacio adecuado para poder realizar las labores sin estorbos de ningún 
tipo. 
 
FACTOR PSICOLÓGICO.  
SATISFACCIÓN. - Podría definirse como la actitud del trabajador frente a su 
propio trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores que el 
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trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas 
conjuntamente por las características actuales del puesto como por las 
percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberían ser".  
 
Los salarios son uno de los factores de mayor importancia en la vida 
económica y social de toda comunidad. Los trabajadores y sus familias 
dependen casi enteramente del salario para comer, vestirse, pagar el 
alquiler de la casa en que viven y subvenir a todas sus demás 
necesidades  
 
2.2 La gestión en la reforma educativa 
 
Unos de los ejes de la reforma educativa, es la modernización institucional, la 
cual pretende aumentar la eficiencia y la eficacia de la prestación de los 
servicios educativos. 
 
La modernización institucional implica redefinir el rol del Estado dentro del 
Sector Educación. 
 
La descentralización educativa, es la parte de la modernización institucional del 
Ministerio de Educación, que busca como objetivos; elevar la calidad de la 
educación; mayor participación democrática en la toma de decisiones, de las 
distintas personas involucradas en la acción educativa a nivel local y hacer 
efectivo que el centro del proceso de administración y gestión educativa sea el 
alumno, 
 
El marco de la reforma educativa y como parte de la descentralización se ha 
implementado en las instituciones educativas modalidades de administración 
escolar a dichas modalidades, se les ha delegado la gestión educativa a nivel 







2.2.1 La Gestión Educativa 
 
Es el conjunto de acciones sistemáticas, coordinadas e integradas realizadas de 
forma democrática por la comunidad educativa, en los ámbitos pedagógicos 
curricular, administrativa, organizativa y comunitaria; que tienen como centro a 
los estudiantes de la institución educativa y tiene como finalidad el logro de la 
calidad de la educación, con equidad para todos y todas. 
 
La gestión educativa es tarea y responsabilidades de todos los miembros de la 
comunidad educativa. Dirección, Equipo Docente, padres y madres de familia, 
estudiantes, personal administrativo y de servicio, sin embargo, el líder animador 
y conductor de la gestión educativa, es el director o directora de la institución 
educativa, quien debe ser capaz de coordinar y integrar todos los esfuerzos y 
capacidades de los distintos miembros de la comunidad en función de mejorar la 
calidad de la educación. 
 
La gestión educativa, cumple con los siguientes propósitos: 
 
a) Propiciar cambios en los procesos organizativos y administrativos de los 
miembros de la comunidad educativa, de acuerdo con sus funciones y 
responsabilidades adquiridas, para la acción de conducción sean 
realizadas con criterios de eficacia. 
 
b) Dirigir y orientar las diversas acciones educativas, para el cumplimiento 
de metas y objetivos propuestos, mediante el uso de las nuevas 
herramientas y métodos, que cualifiquen el trabajo.  
 
c) Contar con administradores que promuevan la participación, la 
comunicación transparente, cambios y conductas que conlleven al 
compromiso de una coordinación con calidad entre los diversos 
protagonistas de la institución educativa. 
 
d) Mejorar la participación de la comunidad educativa y el desarrollo de una 




e) Evaluar los procesos y resultados de la oferta del servicio educativo. 
 
2.2.2 Características de la gestión educativa 
 
INTEGRAL: Se debe ver desde dos perspectivas: Desde todos los ámbitos y 
dimensiones que están relacionados con el acto educativo, 
pedagógico, curricular, administrativo, financiero, organizativo, 
comunitario. Desde el educando quien es la razón de ser del acto 
educativo. 
 
HUMANISTA: No debe verse, como un fin en sí mismo, sino como un medio que 
tiene como principio y fin el ser humano.  
 
DEMOCRATICA: Garantizar que todos tengan las mismas posibilidades y 
oportunidades de participar en la toma de decisiones relacionadas con 
todos los ámbitos de la gestión educativa en cada institución.                                                             
 
TRANSPARENTE. Poniendo a disposición pública de todos los miembros de la 
comunidad educativa y fuera de ella, toda la documentación técnica, 
estadística, administrativa y financiera relacionada con la gestión de la 
institución con la finalidad de que todos estén suficientemente 
informados y puedan opinar sobre la misma.                                   
 
 2.1.6 Actores y niveles de participación en la gestión educativa. 
         
Los actores principales de la gestión educativa son todos los miembros de la 
institución: directores, docentes, padres de familia, estudiantes y personal 
administrativo y de servicio. Sin embargo, su nivel de participación será 
diferenciado y gradual dependiendo del nivel de involucramiento que se tenga 
en los distintos ámbitos de la gestión educativa. 
 
 Los distintos niveles de participación que pueden tener los miembros de la 




1. INFORMACIÓN: Es el nivel más elemental y básico de participación. 
Consiste en disponer la información necesaria para formarse una opinión 
en relación con los distintos procesos que se desarrollan en la institución 
educativa. La información debe estar relacionada al menos con los 
siguientes aspectos: Responsabilidades de los distintos miembros de la 
comunidad educativa en la elaboración e implementación del Proyecto 
Educativo Institucional, Plan Anual de Trabajo, Calendarización, 
Reglamento Interno, Disposiciones Técnicas y Financieras del Ministerio 
de Educación, Proyectos en Ejecución, etc. Lo central de la información 
es que esta sea pública y que todos tengan acceso a ella. 
 
2. COLABORACION: Este es el segundo nivel o paso de la participación. 
Hay que tener en cuenta que cualquier colaboración que brinden los 
miembros de la comunidad educativa se hace de manera voluntaria, sin 
ningún reconocimiento económico y dando parte de su tiempo libre. Por 
ello es importante que la colaboración se brinde tomando en cuenta el 
tiempo real disponible para poder cumplir con lo que se está ofreciendo. 
 
3. CONSULTA: Este nivel requiere un mayor conocimiento e 
involucramiento de los miembros de la comunidad educativa, sobre 
aspectos como: Identificación de Problemas de la Institución Educativa, 
Construcción de Infraestructura Física, Programa de Desarrollo 
Profesional Docente, entre otros. En este nivel se piden opiniones y 
valoraciones, sugerencias y propuestas; pero que no necesariamente 
todos se llevarán a la práctica. 
 
4. TOMA DE DECISIONES. - Es el nivel de participación, donde los  
miembros de la comunidad educativa, tienen voz y voto y participan en la 
toma de decisiones de la gestión educativa de la institución, pensando en 
el bien común de todos los miembros de la comunidad educativa. 
 
5. MONITOREO DE LA GESTION EDUCATIVA. - Este es el máximo nivel 
de participación, el cual requiere una identidad plena con los objetivos y 
51 
 
metas de la institución educativa. Por lo tanto, se hace un monitoreo 
permanente de las distintas acciones realizadas en la institución para 
poder brindarles una retroalimentación que les permita potenciar sus 
asientos y mejorar sus errores. 
 
2.3. Enfoque gerencial: 
 
Toda institución, sobre todo las educativas, para lograr un desarrollo armónico 
y trascendente requieren de la planificación de sus actividades. 
 
El reconocimiento de la planificación educativa surge como consecuencia de 
los fines asignados a la educación en el contexto del desarrollo nacional, así 
como de la escasez de recursos del erario para ser asignados y la 
competencia de otros sectores que pugnan por más recursos públicos. 
 
Es también consenso internacional que la planificación educativa aun 
constituye una actividad oficial necesaria y obligada, pese a que existe una 
fuerte tendencia a considerar la educación como un servicio sujeto a las 
reglas del mercado y que, por tanto, es posible desregular su funcionamiento 
para que sea el mercado quien decida su desenvolvimiento. 
 
Por lo tanto, considero necesario advertir que infiera las diferencias entre la 
planificación a nivel macro educativo (o sistémico) y la planificación micro 
educativa (o escolar), puesto que cada uno responde a enfoques y 
orientaciones metodológicas específicas. 
 
De las múltiples definiciones sobre planificación educativa esta se puede 
sintetizar como el proceso de ordenamiento racional y sistémico de 
actividades y proyectos a desarrollar, asignando adecuadamente los recursos 
existentes para lograr objetivos educacionales. 
 
Como proceso metodológicamente, la planificación educativa comprende una 
serie de fases o etapas, que como se aprecia en el gráfico, pueden ser 
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aplicadas con algunas variantes en cualquier dimensión espacial o nivel 
institucional. 
 
Las etapas del proceso de planificación educativa son: 
- Orientación política. 
- Diagnóstico. 





2.4 Teorías de la Comunicación 
 
Si bien es cierto que la comunicación es quizá el proceso fundamental que 
permitió el desarrollo social del hombre a través de los signos y el lenguaje, su 
estudio como objetivo científico es realmente nuevo. 
 
Retomando el pensamiento de Stewart (1973), el estudio de la comunicación 
constituye una empresa interdisciplinar, en el que cada enfoque permite 
entender una faceta o cara de la misma y en la intersección de todos estos 
enfoques (físico, semántico y sociocultural) se ha ido configurando un nuevo 
campo que recibe el nombre de “teoría de la comunicación”. El primero de 
estos enfoques, propio de ingenieros y físicos, ha dado lugar a un 
extraordinario desarrollo en el campo de las telecomunicaciones; el segundo se 
manifiesta en el desarrollo de la lingüística y sociolingüística; y el tercero es el 
propio de las ciencias sociales y es al que vamos a dedicar nuestra atención. 
 
Siguiendo a Hervás (1998) encontramos tres modelos que explican el proceso 
de la comunicación: La Teoría de la Comunicación o Teoría de la Información, 
la Semiología de la Comunicación y la Pragmática. La primera se ocupa, entre 
otros conceptos, de la transmisión física de las señales, la segunda de los 
sistemas de signos de comunicación entre individuos o colectividades y la 
última de la dinámica de las relaciones entre emisor – receptor. 
 
Según Galeano (1997) no ha existido nunca una teoría de la comunicación. Lo 
que tenemos es un sinnúmero de resultados de investigaciones aglutinados 
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bajo el nombre de Teoría de la Comunicación. La gran mayoría de los 
estudiosos de la comunicación han formulado sus propios y personales 
esquemas y modelos. Lejos de configurar enfoques enfrentados consideramos 
que los distintos acercamientos contribuyen a una mayor comprensión de los 
procesos comunicativos atendiendo a su complejidad. Tanto es así que en los 
últimos años se están produciendo notables intentos de integrar todas estas 
formulaciones en una teoría general de la comunicación (Pinazo y Pastor, 
2006). 
 
Aunque ya los griegos hablaban de la retórica y planteaban un modelo de 
comunicación muy elemental, el origen de la Teoría de la Comunicación data 
de la mitad del siglo XX con la investigación de la comunicación de masas. 
 
Los primeros trabajos partieron de los modelos matemáticos (Shannon, 1949) 
que trataban de asemejar la comunicación a la mera transmisión de 
información entre máquinas (cibernética). Planteamientos útiles en sus inicios 
pero que pronto se ve que son limitados en sus explicaciones sobre la 
comunicación de las relaciones humanas. 
 
Un enfoque diferente vino de la mano de la semiología o semiótica con las 
aportaciones de Ferdinand de Saussure en 1916 (Saussure, 1990) que estudia 
la relación existente entre el signo (el significante) con aquello que significa (el 
significado). 
 
En la década de los 50 – 60 del pasado siglo, un nuevo enriquecimiento lo 
aporta la Escuela de Palo Alto con Bateson, Ruesch y Watzlawick quienes 
aplicaron la Teoría General de Sistemas al análisis de la comunicación humana 
desde el punto de vista de la interacción. 
 
Por otro lado, la Psicología Social ha ido prestando en las últimas décadas 
cada vez mayor atención a los procesos y contextos comunicativos, 
integrándolos en el estudio de dos amplios conceptos: el de interacción social y 
el de influencia social que, junto a la consideración de los contextos sociales y 
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las características personales de los interlocutores tratan de enmarcar y 
explicar el proceso comunicativo (Loscertales y Gómez ,1998). 
 
Por último, en la década de los 70 del pasado siglo se ha dado paso a un 
cambio de perspectiva caracterizado por vincular la acción al lenguaje (Crespo, 
1995; Ibáñez, 1990). 
 
También tenemos que diferenciar en este sentido lo que significa información y 
comunicación. 
 
Así, información es la transmisión de datos en forma ordenada. Y la 
comunicación es un proceso en el que intervienen personas que emiten y 
reciben informaciones, a las que les reasignan un sentido de acuerdo a:  
1- sus posibilidades personales y culturales;  
2- la relación con los otros integrantes del proceso y  
3- las circunstancias en que intervienen. 
 
2.4.1 Modelo matemático de la comunicación 
 
Con el desarrollo de los medios y la tecnología de la comunicación masiva, la 
preocupación de los teóricos se centra en darle a la comunicación un estatuto 
científico, mensurable y cuantificable para estudiarla. En 1948, dos científicos 
estadounidenses, Claude Shannon y Warren Weaver, publican una obra 
llamada Teoría Matemática de la Comunicación. 
 
El desafío era encontrar la manera de comunicar la mayor cantidad de 




















                                          Fuente. Claude Shannon y Warren Weaver 
Shannon, ingeniero electrotécnico y matemático, mientras trabajaba para los 
laboratorios Bell de telefonía, formula la teoría matemática en su preocupación 
por mejorar la comunicación electrónica. Necesitaba un modelo matemático 
que permitiera cuantificar el costo de un mensaje telefónico y lograra las 
condiciones necesarias para su eficacia. 
 
A pesar de estar vinculado a la resolución de problemas técnicos, 
investigadores de distintas corrientes –desde la lingüística estructural hasta la 
sociología funcionalista-trasladan el modelo de Shannon a las ciencias 
humanas. Por muchos es considerado el modelo de comunicación. 
 
El modelo de Shannon es lineal: supone un origen, el polo emisor, que 
transmite una señal y un final en el polo receptor que sólo lo decodifica. 
 
LOS COMPONENTES. - SON LOS SIGUIENTES ELEMENTOS: 
 
LA FUENTE DE INFORMACIÓN: produce un mensaje o una secuencia de 
mensajes. Por ejemplo, la voz de quien emite un mensaje. 
EL MENSAJE: se refiere a la palabra misma o la señal utilizada. 













CODIFICADOR O EMISOR: aparato que transforma la información en una 
modulación física susceptible de ser transmitida por el canal. Por ejemplo, 
el teléfono transforma la voz humana en oscilaciones eléctricas. 
CANAL. Es el medio usado para transmitir la señal desde el transmisor al 
receptor. Por ejemplo, el cable del teléfono o el aire. 
DECODIFICADOR O RECEPTOR: efectúa generalmente la operación inversa a 
la realizada por el transmisor, decodificando la señal para reconstruir el 
mensaje. 
EL DESTINO. La persona a la que llega el mensaje. 
EL RUIDO: Fenómeno perturbador que dificulta la transmisión o recepción de un 
mensaje. Es la presencia externa y aleatoria (al azar) de interferencias 
que impide la correspondencia perfecta entre los dos polos. A medida que 
aumenta el ruido, la comunicación es menos eficaz. 
 
Aquí, el concepto de información es opuesto al concepto de ruido. La 
información es la cantidad mínima de unidades que permiten al receptor 
reconstruir el mensaje de manera correcta. Cuanto más clara es la información, 
menos elementos se necesitan para comprenderla y está más protegida del 
ruido. 
 
Este modelo de comunicación, basado en la matemática, ignora a los 
individuos reales. 
 
2.4.2 El Modelo Cibernético 
 
Esta visión de la comunicación agrega la noción de feedback al modelo de 
Shannon y Weaver. Este concepto está tomado de la ingeniería e influye en los 
estudios de las conductas humanas y sociales. Se empiezan a acercar a la 
idea de comunicación como proceso, diferenciándose del modelo lineal de 
Shannon. 
 
Este modelo es desarrollado por Norbert Wiener, ex profesor de Shannon. Este 
esquema surge de una preocupación por el funcionamiento técnico de las 
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máquinas. Por eso, cuando se lo traslada a la comunicación humana, puede 
parecer algo abstracto. 
 
En términos comunicacionales, el feedback implica a aquello que llega al final 
del proceso de comunicación y que provoca una reacción en el receptor, esta 
reacción influye también en el polo emisor. 
 
La retroalimentación positiva alimenta y acentúa el proceso en curso, Cuando 
una persona habla fuerte, la otra sube el tono y luego el primero lo sube más y 
así sucesivamente.  
 
La retroalimentación negativa el proceso en curso se amortigua o se regula. En 
lugar de elevar su voz por encima de quien lo había elevado, se prefiere llevar 
todo a su punto final (cortar la comunicación). En este caso hay una 
autorregulación del proceso. 
 
2.4.3 El Modelo Socio-Cultural de Wilbur Schramm8 
 
A través de sus investigaciones cumplió una importante labor divulgadora de la 
línea de investigación desarrollada por la Mass Communication Research. 
 
Para Schramm, la comunicación es un proceso determinado por compartir, es 






Diseñó varios modelos donde se trabaja la comunicación interpersonal. Éstos 
se alejan de comunicación general y se dirigen a la colectiva o de masas. 
Además, incluyó el concepto de "campo de experiencia" y aseguraba que 
                                                 
8 Wilbur Schramm (1907-1987) fue un literato y periodista nacido en Ohio, Estados Unidos. Académico en la 




mientras mayor sea esta experiencia compartida, más sencilla será la 
comunicación. 
 
Para él, el proceso es bidireccional, el emisor y el receptor van intercalando sus 
posiciones en el proceso, no existe un solo mensaje sino, grupos de mensajes 
emitidos por códigos verbales o no verbales. 
 





Desarrollado en la década de los sesenta, aquí, los mass-media son un 
receptor de acontecimientos. Los inputs que recibe la fuente, son provenientes 
de distintas fuentes e incluso del feedback de la misma audiencia. La fuente se 
encarga de decodificar, interpretar y codificar estos sucesos para comunicarlos 
en forma de noticias y se distribuye a un público masivo gracias a los medios 
de comunicación. Se emiten muchos mensajes idénticos (output) que son 
recibidos por muchos receptores, cada uno de ellos lo decodificará, interpretará 
y codificará a su manera, además de que también lo comentará con su grupo 
social. El receptor puede contestar con un nuevo mensaje codificado 




Esta teoría se basa en el proceso en el cual, de una multiplicidad de mensajes 
el receptor selecciona los que menor esfuerzo le ocasiona percibir su 
significado, los que más llaman su atención, los que responden a sus 
necesidades de personalidad y/o los que respetan las normas y valores de su 
grupo social. 
El autor deja ver su interés por los efectos de la comunicación, y dice que en 
cuanto se emite un mensaje, se produce también, un intento por predecir estos 
efectos que se tendrán en la audiencia. Aun así, reconoce que éstos son el 
resultado de varias fuerzas de las cuales el comunicador sólo puede controlar 
una: dar forma a su mensaje y decidir cuándo y dónde transmitirlo. Los 
restantes elementos no controlados son: la situación en que se recibe la 
comunicación y en la que va a tener lugar la respuesta, la personalidad del 
receptor y, las normas y relaciones grupales del receptor. 
 
Schramm propone agregar al esquema la noción de campo de experiencia, 
como una forma de incorporar los contextos culturales y los sociales en toda la 
relación comunicativa. De alguna forma, Schram buscaba incluir, a través de 
esta idea, la vida de la cultura, que no había sido tenida en cuenta en los 
esquemas anteriores. 
 
       
                                     emisor  mensaje receptores   
                                                                                                                                                                                                                
 
 
                                                 Fuente: Construcción propia de los autores 
 
2.4.4 El Modelo de la Escuela Invisible 
 
En los años 40 y 50 un grupo de investigadores norteamericanos, procedentes 
de distintas disciplinas (lingüística, antropología, sociología, psiquiatría, 
matemática) desarrollaron reflexiones contrarias a las desarrolladas por 
Shannon, 
Campo de la 
experiencia 






Según estas posiciones, la comunicación es un proceso social, permanente 
que integra múltiples e indisociables elementos: la palabra, el gesto, la mirada, 
la mímica y el espacio interindividual: contexto, espacio físico, roles, status, etc. 
 
Estas nuevas miradas indican que es un error trasladar la comunicación 
humana los modelos de los sistemas electrónicos. 
 
Estos pensadores aportan instrumentos para pensar la comunicación como 
interacción más que como un proceso simple y lineal. 
 
Desde esta perspectiva, ningún elemento del proceso comunicativo puede ser 
aislado de los demás, porque cada uno tiene valor en su conjunto. A diferencia 
del modelo lineal (donde comunicar es transmitir y descifrar una información 
desde un determinado código), en este modelo, comunicar, es construir un 
sentido en la interacción. 
 
El proceso de comunicación desde la perspectiva interaccionista apela a lo que 
se denomina etnometodología. A través de este método empírico, el 
investigador observa e intenta reconstruir los elementos principales de la 
interacción. 
 
Esta postura no hace hincapié en el contenido de los mensajes, sino que se 
preocupa por integrar los contextos. 
 
Por ejemplo, la proxémica que se ocupa de estudiar los espacios y su relación 
con la comunicación o la kinésica, del análisis de los gestos. 
 
Yves Winkin, investigador, dice: “en el modelo de Shannon, la comunicación 
funciona como un telégrafo. Hay un código mínimo, con el que se transmite una 





En cambio, para Palo Alto, la comunicación funciona como una gran orquesta. 
Hay muchos elementos que intervienen a la vez, todos comunican y ninguno 
tiene un sentido privilegiado o aislado del otro”. 
 
Sin embargo, el estudio de las pequeñas interacciones y las complejidades de 
la comunicación cotidiana del modelo orquestal olvida todo lo que está más allá 
de estos fenómenos.  
 
No tiene en cuenta las grandes estructuras sociales, como la pertenencia a 
clases o grupos determinados, las relaciones de poder o la influencia de los 
medios masivos de comunicación. En la comunicación intervienen muchos 
elementos que pueden estar ausentes en la interacción concreta. 
 
2.4.5 Teoría Hipodérmica 
 
Se puede sintetizar con la afirmación de que “cada miembro del público de 
masas es personal y directamente atacado por el mensaje”. 
 
Fue la primera teoría que explicó la comunicación masiva. Se llama 
hipodérmica porque piensa que los mensajes masivos son una especie de 
“inyección” que se mete bajo la piel de los receptores; éstos quedan 
impregnados de estos mensajes y ya no pueden distanciarse de ellos. 
 
Los receptores reaccionan de una manera y no de otra. De la manera que el 
emisor desea que reaccione. Cuando alguien pasa una determinada cantidad 
de tiempo frente a un mensaje, se puede prever la respuesta que tendrá. 
 
Esta idea está ligada a un slogan muy viejo en comunicación “miente, miente, 
que algo quedará”. A determinado mensaje corresponde cierta reacción que el 
emisor puede prever.  
 
Esta teoría se desarrolla básicamente en EEUU a principios de los ’40. 
Históricamente coincide con el peligro de las dos guerras mundiales y con la 
difusión a gran escala de las comunicaciones de masas. 
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Los elementos que más la caracterizaron son: 
1- la novedad del fenómeno de la comunicación de masas 
2- la conexión de este fenómeno con las trágicas experiencias 
totalitarias de aquel período histórico. 
 
Con los fundamentos de la psicología conductista, aceptará la existencia de 
individuos aislados sin ninguna posibilidad de intercambio entre sí y que 
responde a conductas provocadas en el esquema estímulo – respuesta. Para 
esta teoría el individuo es un átomo aislado que reacciona por separado a las 
órdenes y a las sugerencias de los medios de comunicación de masas”. 
 
Esta concepción atribuye a los primeros medios masivos el carácter 
manipulador a través de sus mensajes, como la propaganda, la que consigue 
llegar a los individuos atomizados de la masa obteniendo una respuesta 
exitosa. Los efectos son inmediatos e inevitables. Esta postura otorga a los 
medios un papel omnipotente como instrumento de “circulación de símbolos 
eficaces”. 
 
Para que este enfoque sea posible, es necesario creer en dos premisas 
básicas: 
1- Creer que los medios tienen el poder de influir sobre la gente y creer 
que ninguna institución de la comunidad puede tener una influencia 
superior a la de los medios 
2- Creer que los receptores no tienen un criterio individual capaz de 
evaluar el mensaje y que por lo tanto no pueden alejarse, rechazar ni 
resignificar los estímulos. 
 
Las personas en tanto masa o receptores anónimos de los medios se 
convierten en iguales y no diferenciables, aunque procedan de ambientes 
diferentes, grupos sociales variados y condiciones diversas. Los individuos 
medios de una masa no se conocen entre sí pero comparten una idea o 
sentimiento. Puede tratarse del fanatismo de un grupo de rock. Cantante o 




Esta idea de masa es la primera explicación que dieron los intelectuales a los 
nuevos fenómenos sociales multitudinarios de principios de siglo (nazismo, 
fascismo, manifestaciones en grandes ciudades). Fenómenos que no existían 
antes de la concentración de la población que se dio en esa época. 
 
Para la teoría Hipodérmica el poder está en el emisor y el receptor es pasivo y 
se limita a percibir y reaccionar. Por lo tanto, tarde o temprano, el emisor, 
logrará el efecto buscado. 
 
La teoría hipodérmica, tiende a decir que las personas están inmunizadas con 
ciertos mensajes y que por eso cada vez más los mensajes tienen que ser 
más creativos para volver a lograr impacto. Además, que el mensaje debe 
reiterarse tantas veces como sea necesario para lograr el efecto acción-
reacción buscado. (publicidad). 
 
Los teóricos actuales ya no hablan de la Teoría Hipodérmica, pero se sigue 
conservando los mensajes estímulo – respuesta para explicar algunos 
fenómenos de los medios. Por ejemplo, en imponer sobre qué tema se 
hablará cada día en la sociedad. Es decir, la imposición de la agenda del día. 
 
Esta explicación se conoce como la Teoría de la agenda setting. Es un 
derivado de la Teoría Hipodérmica. Admiten que los medios ya no son 
capaces de imponer qué tenemos que pensar sobre determinado tema, pero 
piensan que son los mismos medios los que nos siguen imponiendo el tema 
del cual debemos hablar inevitablemente. Llenan la agenda comunicativa de 
la gente en determinado momento. 
 
2.4.6 La Teoría de la Persuasión 
 
A partir de los años ’30 se fue elaborando una concepción más compleja y 
rigurosa de las cosas. Los psicólogos de la época llegaron a la conclusión de 
que un mismo estímulo no se asocia mecánicamente con una respuesta. Un 
mensaje puede producir efectos diferentes, según las características de la 
persona como así también en las circunstancias que se recibe ese mensaje. 
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Por un lado, comenzaron a investigarse los procesos psicológicos que 
intervienen en los destinatarios antes de producirse una respuesta. Por otro 
lado, se pretendía descubrir cuáles eran las formas de organización óptimas 
para que los mensajes resultaran eficaces como método de persuasión. 
 
Durante la II Guerra Mundial (1939-1945) el psicólogo estadounidense Carl 
Hovland dirigió una investigación sobre la manera más adecuada de plantear a 
los soldados norteamericanos que la guerra podría prolongarse en el frente del 
océano Pacífico, aun cuando la derrota de Alemania ya se vislumbrara en el 
horizonte. Con este fin se elaboraban dos programas radiofónicos. El primero 
advertía directamente que la duración de la guerra iba a ser mayor que los 
cálculos optimistas de los soldados. El segundo mensaje, en cambio, reconocía 
la superioridad militar de los Estados Unidos frente a Japón y sostenía también 
que la guerra sería larga y dura. 
 
Descubrió que los soldados con un nivel de instrucción más elevados eran más 
fácilmente influidos por el segundo mensaje, aquél que presentaba una 
argumentación exhaustiva y que incluía las dos posturas respecto del tema. Sin 
embargo, el mismo programa ejercía un efecto negativo en los soldados que 
tenían un nivel de instrucción más bajo. 
 
A partir de estas experiencias los psicólogos identificaron cuatro factores que 
los receptores ponen en la comunicación 
 
1- el interés corresponde a la motivación del destinatario para adquirir 
información sobre el tema en cuestión 
2-  La exposición selectiva: la audiencia tiende a prestar atención 
principalmente a los mensajes más acordes con sus actitudes y valores, 
evitando los que les resulta discordantes 
3- La percepción selectiva: la interpretación de los mensajes depende de la 
predisposición, los valores y actitudes del destinatario 
4- La memoria selectiva: luego de haber estado expuesto a un cierto 
mensaje, el destinatario recuerda fundamentalmente aquello que 




Al señalar la complejidad de los factores que intervienen en la respuesta al 
estímulo (como el interés, la memoria, las propias opiniones) se relativizaba el 
poder que hasta entonces se atribuía a los medios masivos. Desde esa 
perspectiva se consideraba que teniendo en cuenta las características 
psicológicas del público, se podían manejar los efectos del mensaje. 
 
2.4.7 Teoría de los Efectos Limitados    
 
Durante finales de los ’40 y durante los ’50, se desarrolló otra teoría en el 
marco de las Mass Communication Research. La encabezaba el sociólogo Paul 
Lazarsfeld. 
 
Según él, los efectos de los mensajes están fuertemente condicionados 
también por el contexto social del individuo. 
 
En particular, los grupos de pertenencia del destinatario inciden en su manera 
de valorar los mensajes que recibe por los medios.  
 
A partir de una investigación realizada en el estado de Ohio durante una 
campaña electoral de 1940, en la que resultó electo Franklin Roosevelt, 
Lazarsfeld advirtió que la decisión del voto dependía sobre todo del grupo 
social de pertenencia del ciudadano y le restó importancia a la influencia de la 
radio y la prensa. Más allá de la exposición a la propaganda, los habitantes de 
medios rurales, los sectores de nivel socioeconómico más alto y los de religión 
protestante preferían votar por los candidatos del partido republicano. 
 
El caudal de votos del partido demócrata, en cambio, provenía de los sectores 
obreros urbanos y de los católicos. Es decir que el voto de la gente se definía 
según un grupo religioso, su nivel socioeconómico y su lugar de residencia. 
 
Lazarsfeld señaló también que las conversaciones y discusiones con amigos 
y familiares bien informados eran la influencia más vigorosa. De esta manera 
postulaba la existencia de líderes de opinión en estos grupos de pertenencia, 
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que se interponen entre los medios masivos de comunicación y los 
destinatarios finales. 
 
Para Lazarsfeld,. el flujo de la comunicación masiva se produce en dos 
etapas: 
1- Cada uno de nosotros puede atender a los mensajes de los medios 
de manera similar. 
2- La forma en que finalmente apreciamos la información estará 
marcada por la opinión que sobre estos mensajes tengan las 
personas a quienes les reconocemos una cierta “autoridad” sobre 
el tema. 
 
A diferencia de las anteriores, la Teoría de los efectos limitados concibe que el 
proceso comunicacional está siempre inscripto en una red de relaciones 
sociales.  
 
Considera que la relación interpersonal es más influyente que la masiva. Por 
esta razón se habla de “efectos limitados”. 
  
2.4.9 Teoría Funcionalista: - efectos sobre la audiencia. 
 
Muy pronto los investigadores se dieron cuenta que el modelo matemático de 
Estímulo – respuesta, era insuficiente para el estudio de los comportamientos 
sociales. 
 
Los sociólogos se acercaron entonces a la biología, la botánica, la zoología, la 
química. Funcionalismo deriva de función ¿para qué sirven los medios 
masivos? Esta función se define en relación a una sociedad, a un sistema 
dentro del cual los medios están funcionando. 
 
Su base ideológica es concebir a la sociedad como un sistema natural o un 
cuerpo orgánico. Así como las ciencias biológicas conciben a los órganos de un 
cuerpo a partir de sus funciones y disfunciones, sus posibilidades de 
crecimiento y los “virus” o agentes exógenos que atentan contra él, las ciencias 
67 
 
sociales conciben a la sociedad como una estructura que debe permanecer 
sana, debe progresar, evolucionar y crecer.  
 
Estos teóricos descartarán toda posibilidad de cambio radical o alteración de la 
estructura social. Son conservadores de lo que está. Admiten cambios 
tecnológicos y mejoras, siempre y cuando estos no modifiquen la base de las 
relaciones sociales. 
Todo movimiento social nuevo, diferente, con intenciones de cambio, será 
relegado a la condición de virus que atenta contra la estabilidad del sistema o 
cuerpo social. 
 
Es con el funcionalismo, en Estados Unidos en la década del ’40 y ’50 cuando 
aparecen las primeras investigaciones en comunicación, de ahí communication 
research. Estos teóricos son los que acuñaron el término de mass media o los 
media para denominar a todo el sistema de los medios masivos y su nueva 
cultura. 
 
La primera característica que definen estas investigaciones frente a un mensaje 
es: ¿para qué debería servir ese mensaje? Y luego, una vez determinada esa 
función, evalúan si el mensaje cumple o no con la función asignada. Aquí son 
importantes dos cosas: 
 
1- La evaluación ideológica de la intención de ese mensaje si es 
positivo para el sistema; si es inocuo o si puede alterar en algo al 
sistema social. Si ese mensaje será funcional o disfuncional para el 
momento actual que vive la sociedad. 
2- Si el mensaje ha sido eficiente a la hora de cumplir esa función. 
Muchas veces se le ha acusado a la publicidad por ejemplo de ser 
poco educativa o de imponer valores disfuncionales (plantear 
modelos sociales que perjudican a los receptores). La respuesta de 
los creativos y responsables publicitarios frente a esta acusación 
ha sido siempre la ratificación de que la única función del mensaje 




El teórico norteamericano Wright sintetizó en 1959 un esquema de evaluación 




Efecto Plano en el 






Supongamos que tenemos un programa televisivo de entretenimiento en donde 
participan jóvenes que deben disfrazarse y atravesar toda clase de situaciones 
ridículas y grotescas para ganar un premio. 
 
El programa puede resultar funcional según algunos parámetros: sirve como 
programa de entretenimientos, los chicos participan, la gente lo ve. Pero puede 
a su vez, convertirse en disfuncional según otros parámetros (si evaluamos su 
aporte educativo, p.e.) ya que en lugar de incentivar juegos de destreza y 
conocimientos se centra en premiar la burla hacia otros y las groserías. 
 
El plano manifiesto será el sentido definido por el mismo mensaje. En nuestro 
caso: entretener. 
 
El efecto latente es aquel que más allá de lo que percibe “a simple vista”, 
puede intuirse que hará mella en la gente en el nivel de los sentimientos más 
profundos, sensaciones, el inconsciente. En el ejemplo para buscar el efecto 
latente deberíamos pensar qué ocurre con esos jóvenes que son capaces de 
realizar toda clase de pruebas absurdas para ganarse un premio. 
 
Más allá de lo esquemático ya no se piensa en una respuesta homogénea y 
única por parte de todo el público. Hay subdivisiones, grupos que pueden 
reaccionar de distinta manera. También hay direcciones a las que el emisor 
conduce su mensaje…” este programa está dirigido a…” No hay sólo un tipo de 




Los teóricos funcionalistas están a favor de la conservación del sistema social 
tal como está. Acuerdan con la estructura capitalista y el predominio 
tecnológico que implica una clara supremacía de unos países sobre otros. 
 
Sin embargo, reconocen algunas funciones negativas de los medios masivos y 
los avances tecnológicos. 
 
Esto es, creen que las tecnologías son un mal necesario para el mismo sistema 
social. Algo similar a lo que sucede en biología cuando un organismo 
cualquiera absorbe espontáneamente un factor que atenta contra su identidad 
y conservación. Agregan entonces la función narcotizante o contaminante de la 
TV porque impide la participación directa de las instituciones sociales (partidos 
políticos, la justicia, organizaciones intermedias, etc.). 
 
Otro concepto que deriva de las ciencias biológicas es el de estudiar los 
hechos como un observador externo de lo que ocurre: se supone que quien 
investiga debe involucrarse lo menos posible y que existe una verdad objetiva a 
la cual hay que aspirar.  
 
Recordemos que: La subjetividad es intrínseca a cualquier actividad humana y 
es imposible desprendernos de ella para analizar un fenómeno 
 
En esta teoría el esquema de comunicación es: 
 
    Quién                    dice qué                 a quién                      con qué efectos 
   (Emisor)               (Referente)             (Receptor)                     (feedback) 
 
 
                                          A través de qué canal 
                                              (Código y canal) 
                                                      FUENTE: Propia de los autores 
 
El funcionalismo se centra en la conservación del sistema social. Para eso, 
evalúa cualquier mensaje (dentro y fuera de los medios de comunicación) como 
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funcional o disfuncional al sistema. Los emisores siguen manejando los efectos 
o respuestas, pero el público ya no es considerado homogéneo y habrá 
diferentes respuestas según el grupo al cual ese mensaje se dirija. 
 
El emisor regula o prevé las respuestas a partir de conocer las distintas 
subdivisiones del público. Y de allí deriva una corriente que comenzó con la 
evaluación de las audiencias y el rating (década del ’60) pero se consolidó en 
los años 80: el MARKETING, que subdivide o segmenta los públicos para 






























3.1. ANALISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS. 
3.1.1 Análisis e interpretación de la encuesta a los docentes de la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos 
 
CUADRO Nº 01 Los Directivos promueven acciones de confianza entre los Docentes 
CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Muy Frecuentemente 02 04,5 
Frecuentemente 07 16.0 
Pocas veces 13 29.5 
Nunca 22 50,0 
TOTAL 44 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes – abril del 2016 
De acuerdo al resultado obtenido, el 04.5% de los docentes encuestadas 
manifiestan que los directores muy frecuentemente promueven confianza a los 
docentes para que estos expresen sugerencias y puntos de vista en relación al 
quehacer educativo, el 16.0% manifestó que ello sucede frecuentemente, 
mientras que el 29.5% manifestó que pocas veces ocurre y el 50.0% expresó 
nunca, de esta forma inferimos que los directores no trabajen niveles de 
confianza en los docentes para que éstos expresen sugerencias sin ningún 
temor. 
CUADRO N° 02 Los Directivos se identifican con los docentes 
CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Muy Frecuentemente 00 00% 
Frecuentemente 10 23 
 A veces 14 32 
Nunca 20 45 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril del 2016 
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De acuerdo al resultado obtenido, el 23% manifestó que los directores se 
identifican frecuentemente, mientras que el 32% manifestó que pocas veces y el 
45% expresó nunca; lo cual denota un alto índice expresó que los directores no 
practican la empatía con los trabajadores para generar más confianza en la 
institución. 
CUADRO N° 03 Se percibe hostilidades y mutismo entre algunos docentes de la 
Institución Educativa. 
CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Siempre  32 72.7 
A veces  08 18.2 
Raras veces 04 09.1 
Nunca 00 00.0 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril del 2016 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 72.7% de los docentes encuestados 
manifiestan que siempre percibe la existencia de indiferencia, hostilidades y 
mutismo entre algunos trabajadores de la institución; el 18.2% expreso a veces, 
el 09.1% expresó raras veces, de esta manera inferimos que es necesario 
elaborar estrategias de comunicación interpersonal en la Institución. 
 
CUADRO N° 04 Autoevalúa su participación en la realización de diversas 
actividades de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”:  
  CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Muy frecuentemente 02 04.5 
Frecuentemente 04 09.1 
Pocas veces 10 22.7 
Nunca 28 63.7 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril 2016 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 04.5% de los docentes encuestados 
realizan autoevaluación muy frecuentemente sobre su participación en la 
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realización de diversas actividades en la Institución, el 09.1% expresó realizar 
autoevaluación frecuentemente, el 22.7% manifestó realizar pocas veces, 
mientras que el 63.7% expresó nunca; de esta manera inferimos que la 
Dirección del plantel debe promover la autoevaluación sobre la participación de 
los docentes en las actividades que se realizan. 
 
CUADRO N° 05 Los directores planifican y ejecutan talleres de capacitación sobre 
gestión 
CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Siempre  00 00.0 
A veces  02 04.5 
Raras veces 08 18.2 
Nunca 34 77.3 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril 2016 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 18.2% de los docentes encuestados 
manifestaron que los directores rara vez planifican y ejecutan talleres de 
capacitación sobre estrategias de comunicación interpersonal mientras que el 
77.3% manifestó que nunca los directores planifican y ejecutan talleres de 
capacitación sobre estrategias de comunicación interpersonal; de esta forma 
inferimos que la Dirección del Instituto debe considerar en su plan de 
actividades talleres de capacitación sobre comunicación interpersonal para 
lograr una comunicación fluida y eficaz entre los docentes. 
 





CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Muy frecuentemente 00 00.0% 
Frecuentemente 06 13.7 
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Pocas veces 14 31.8 
Nunca 24 54.5 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril 2016  
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 13.7% manifestó frecuentemente, el 
31.8% expresó que pocas veces, mientras que el 54.5% expresó que nunca, se 
demuestra que los directores no planifican las técnicas de organización para 
conducir de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”  
CUADRO N° 7 Siente temor a la represalia  
CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Muy frecuentemente 28 63.6 
Frecuentemente 10 22.7 
Pocas veces 06 13.7 
Nunca 00 00.0 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril 2016 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 63,6% de los docentes encuestados 
muy frecuentemente siente temor a las represalias cuando expresa a los 
Directores, sus pensamientos, pareceres y sentimientos sobre el quehacer 
educativo, el 22.7% expresó frecuentemente, el 13,7% pocas veces; lo que 
demuestra que es de vital importancia desarrollar estrategias de comunicación 
interpersonal para estimular empatía y que integre actitudes y valores evitando 
temores en los docentes de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González 
Prada”  
CUADRO N° 08 Nivel de coordinación que mantienen los directores con los 
docentes de la de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”   
 
 
 CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Muy Eficiente  00 00.0% 
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Eficiente  02 04.5 
Poco Eficiente 09 20.6 
Mala  33 75.0 
TOTAL 44 100% 
                          Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril 2016 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 04.5% de las personas encuestadas 
expresó que es eficiente el nivel de coordinación sobre el quehacer educativo 
que mantienen los Directores con los trabajadores del Instituto, el 20.6% 
manifestó es poco eficiente y el 75.0% es mala; esto demuestra que se 
necesita elaborar estrategias basadas en las teorías de comunicación y 
estrategias basadas en la confianza que conlleven a estimular actitudes de 
cambio en la Institución. 
CUADRO N° 09 Toma de decisiones los directivos en la solución los problemas 
 
CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Muy frecuentemente 04 09.1 
Frecuentemente 06 13.6 
Pocas veces 14 31.8 
Nunca 20 45.5 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril 2016 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 09,1% de los docentes encuestados 
manifiestan que en la toma de decisiones, los Directivos tratan de solucionar al 
mismo tiempo todos los problemas muy frecuentemente, el 13.6% expresó 
frecuentemente, el 31.8% respondió a veces y el 45.5% expresó nunca; lo que 
demuestra la necesidad de estimular actitudes, de cambio del Director para 
aplicar técnicas de coordinación interna y mejorar la organización de la 
Institución Educativa para lograr crecimiento y optimizar la gestión educativa.  
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CUADRO N° 10 Los Directivos respetan los acuerdos arribados en asamblea acerca 
de la realización de diversas actividades 
CRITERIOS CANTIDAD PORCENTAJE 
Siempre  04 09.1 
A veces  04 09.1 
Raras veces 14 31.8 
Nunca 22 50.0 
TOTAL 44 100% 
            Fuente: Encuesta aplicada a docentes abril 2016 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 09.1% de los docentes encuestados 
manifestó que el Director siempre respeta los acuerdos arribados en asamblea 
acerca de la realización de diversas actividades en la Institución, el 09.1% 
respondió a veces, el 31.8% expresó raras veces y el 50.0% expresó nunca; 
ello demuestra que existen conflictos internos que atentan la organización ante 
el ejercicio de un deficiente liderazgo protagonizado por los Directores, lo cual 
imposibilita el crecimiento y la gestión de la Institución Educativa Nº 2015 
“Manuel González Prada” 
 
3.2. Entrevista al Director de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González 
Prada” de Los Olivos 
 
El Director está convencido de que entre los docentes de la Institución 
Educativa no existe una comunicación fluida debido a los conflictos que se da 
constantemente en dicha Institución Educativa. 
 
Se deduce que la falta de comunicación se debe a que los docentes no se 
sienten considerados por el director para la realización o planificación de 
actividades que conllevan a una buena gestión de la Institución Educativa. 
 
El factor fundamental para el éxito de las instituciones es la que está 
enmarcada dentro de una buena comunicación para lo cual se hace necesario 
crear condiciones adecuadas para el trabajo en equipo encaminados sus 




Caso contrario, la no puesta en práctica del trabajo en equipo genera un trabajo 
individualista, donde cada uno asume una percepción diferente con respecto a 
la otra lo que conlleva al distanciamiento y a la falta de orientación sobre los 
objetivos comunes, perjudicando la labor realizada. 
 
Sostiene que; la identificación con la Institución Educativa es ligeramente 
buena, los obstáculos más frecuentes que se observan en su personal docente 
cuando son convocados a reuniones de coordinación y planificación son: poca 
participación de los docentes en actividades debido a que no tienen tiempo. 
Otro hecho es que la mayoría del personal docente trabaja en condición de 
contrato y ya no regresan los años siguientes. 
 
De lo que se infiere que es notoria la falta de aplicación de objetivos por parte 
de los agentes participantes para poder realizar una buena gestión. 
 
Sería conveniente que se clarifique la idea de lo que son los objetivos y de su 
importancia para el desarrollo de toda organización. La aplicación de estos 
dentro de la gestión pedagógica y administrativa va a permitir adaptar recursos 
y habilidades que la organización necesita desarrollar para poder enfrentar las 
exigencias del entorno, lo que supone un aprovechamiento al máximo de las 
oportunidades que el medio ofrece para beneficio de la institución, buscando la 
calidad educativa. 
 
Por otro lado, para fortalecer la gestión pedagógica se sugiere conformar o 
impulsar una red de gestores educativos que permita el intercambio de 
experiencias que fomentaran el desarrollo profesional. 
 
A la pregunta, en su Institución Educativa existe preocupación por mejorar la 
comunicación y mantener  informada  a la comunidad educativa  sobre los 
distintos  aspectos del funcionamiento institucional, en este caso el director  
considera que tiene ciertas dificultades en mantener informada  a la comunidad  
educativa sobre los diversos aspectos del funcionamiento institucional debido a  




Estas respuestas nos demuestran que en la Institución Educativa no hay una 
comunicación fluida ya que esto afecta el proceso de gestión. 
 
Esto nos demuestra un serio problema, la comunicación es la base para la 
mejorar las relaciones interpersonales en una comunidad educativa. 
 
La base parta la mejora radica en la información mutua con la comunidad, el 
mantenerse informados nos ayuda a reorientar, reordenar de acuerdo a los 
imprevistos propios del contexto y también a las necesidades del grupo. 
 
Por lo tanto, queda claro que la información con la comunicación educativa 
sobre los distintos aspectos del funcionamiento institucional es base para el 
direccionamiento del proceso y que todo docente o directivo debe ejecutar en 
su debido ámbito de acción. 
 
Los directivos de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”, 
manifiestan que aún no han impulsado ningún programa sobre las relaciones 
interpersonales y mejorar el proceso de gestión en dicha I. E. pero están de 
acuerdo que la actualización de programas ayudaría a mejorar las relaciones 
interpersonales entre docentes y personal administrativo, como también de la 
profesionalización de los docentes, esto marca un progreso en la vida de cada 
persona. No obstante, el deseo de superación es necesario para la comunidad 
educativa en donde todos y todas pueden participar y conocer más sobre la 
importancia y como fomentar las relaciones interpersonales tanto dentro del 










3.3 ESTRATEGIA DE COMUNICACIÓN PARA EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 2015 “MANUEL GONZALEZ PRADA” DEL 
DISTRITO DE LOS OLIVOS- LIMA. 
 
PRESENTACION   
 
En la evolución de cualquier grupo social surgen conflictos, es algo natural y 
necesario para que el grupo se desarrolle y llegue a madurar como tal es 
necesario ventilarlos y tratar de darles soluciones; pero en algunos ambientes 
se tiende a ocultar o evadir los conflictos, sin embargo, en la animación y 
coordinación un grupo hay que detectarlos y facilitar al grupo en cuestión 
instrumentos y estrategias adecuados para afrontarlos y resolverlos de manera 
enriquecedora. La resolución de conflictos posibilita el crecimiento y la madurez 
tanto individual como colectiva. Siendo así, en las instituciones educativas 
ocurren situaciones similares, y en este caso de la Institución Educativa Nº 
2015 “Manuel González Prada 
 
La presente propuesta asume el propósito de enfrentar el problema del tema 
central sobre el clima institucional, y de su adecuada institucionalidad y 
funcionalidad, dependiendo de la viabilidad sobre el mejor desempeño laboral 
de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”, desde los 
directivos hasta el personal docente, con la finalidad de elevar el nivel de 
gestión.  
 
Tomando en cuenta las teorías de algunos autores como Daniel Coleman 
(1995) Inteligencia emocional, Howard Gardner (1983) Relaciones 
interpersonales y Elton Mayo Relaciones Humanas, las mismas que se asumen 
como aporte ante la necesidad buscar soluciones viables y posibles y con 
mayor pertinencia a nuestro problema, ya que se trata de modificar la conducta  
y actitudes principalmente de los directivos y las malas relaciones humanas y 
laborales del resto del personal con la finalidad de mejorar el clima institucional, 
dando lugar a una administración con liderazgo y gestión democrática  con 




En el proceso de la investigación en el problema se ha podido detectar un 
enfrentamiento y polarización de grupos por falta de liderazgo, falta de 
comunicación asertiva y/o empática dando lugar a las malas relaciones 
humanas, y un clima de incertidumbre y de desconfianza generado un caos en 
la gestión de la administración de la institución. 
OBJETIVO 
A partir del proceso de investigación y la propuesta que se plantea, se pretende 
superar los problemas relacionados con la falta de una adecuada comunicación 
en forma integral  de los involucrados de Institución educativa y generar un 
clima  más viable que permita una labor saludable alcanzando los siguientes 
objetivos: 
a) Proponer e implementar estrategias comunicativas para el clima 
institucional y mejorar los procesos de gestión de la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada 
b) Generar un adecuado sistema de relaciones humanas a través de 
estrategias comunicativas para el mejoramiento del clima institucional 
c) Facilitar un espacio de reflexión en relación a los ejes temáticos 
abordados sobre  clima institucional 
d) Dinamizar Capacitaciones para que los docentes propongan medidas 
correctivas más pertinentes con compromiso e identificación dentro de 
la institución educativa para erradicar los factores desencadenantes de 
las malas relaciones humanas.  
e) Brindar al Docente las herramientas que faciliten el análisis de las 
situaciones de conflicto  construidas en capacitaciones faciliten la 




En definitiva, se trata de mejorar la convivencia escolar entendida como la 
interrelación dada entre los diferentes miembros de la comunidad educativa de 
la institución con incidencia significativa en el desarrollo comunicativo ético, 
socio-afectivo e intelectual.  
81 
 
Esta concepción no se limita sólo a la relación entre las personas, sino que 
comprende a todas las formas de interacción que conforman nuestra 
comunidad, por lo que constituye una global construcción colectiva 
permanente, cuya responsabilidad recae sobre todo en los directivos y 
compromete a todos los miembros de la comunidad educativa.  
Por otro lado, la calidad de dicha convivencia es un elemento decisivo de la 
configuración de la estabilidad emocional de la comunidad educativa que 
constituye un espacio único y privilegiado de formación y de ejercicio 
democrático. 
Uno de los aspectos esenciales es tener una adecuada funcionalidad interna, 
que pueda dar al personal una cohesión, en torno al desarrollo y adecuado 
desempeño de sus funciones. Sí hay rompimiento de las relaciones humanas, 
por falta de horizontalidad, falta de liderazgo y por incoherencias por parte de 
los directivos; entonces se hace prioritario superar el problema del clima 
institucional y de las buenas relaciones humanas; porque entonces, lo único 
que se está generando es una decadencia en la prestación del servicio 
educativo. Por su parte, James M. Lipham: Effective Principal, Effective School, 
Hechinger (1981) señalaba: nunca he visto una buena escuela con un mal 
director, ni una mala escuela con un buen director. 
Podemos afirmar que con una buena alternativa y soluciones que involucren a 
todos los actores del proceso educativo, que malas escuelas se convertían en 
buenas y, lamentablemente, cómo destacadas escuelas se precipitaban 
rápidamente hacia su declive.  
En todos los casos, el auge o declive podía verse fácilmente reflejado en la 
calidad del director. Antúnez (1990:2) también insiste en que los resultados de 
muchos estudios sobre centros escolares que hoy consideramos plausibles han 
contribuido a proporcionar aún más peso a esta evidencia, por otro lado sea 
cual fuere el enfoque organizativo predominante en un centro educativo, las 
personas que desarrollan tareas directivas en él y la forma de ejercerla tienen 
una importancia decisiva para el desarrollo de la institución.  
Existen varias teorías que pueden incidir en el problema y su solución, pero en 
las que sustentamos nuestro marco teórico son las de Daniel Goleman, 
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Gardner, y Elton Mayo entre otras que nos permiten permite explicar la 
conducta humana en un momento determinado y en relación a los conflictos. 
Estas teorías conducen a una modificación de la conducta frente al problema 
de las malas relaciones humanas y su incidencia del clima institucional. 
Centramos nuestra propuesta en torno a estos aportes; con esta integración 
podemos precisar que hay un mejor sustento teórico para ejecutar la 
propuesta. 
 DISEÑO DE LA PROPUESTA.- 
La propuesta se sostiene en cuatro ejes fundamentales que tiene como finalidad 
servir de plataforma para la gestión de la Institución Educativa a partir del clima 
institucional adecuado y pertinente que involucre a todos los docentes de los tres 
niveles; involucrando a todos los agentes de la Institución Educativa Nº 2015 
“Manuel González Prada, a través de cuatro ejes principales: 
a) AUTOEVALUACIÓN. - Reflexiva individual sobre el tema de la 
comunicación y clima institucional.  
b) REFLEXIÓN INTEGRAL Y COLECTIVA.- De los involucrados en el 
problema.  
c) SEGUIMIENTO.- De las actividades consideradas pertinentes en la 
solución del problema.  
d) AUTOEVALUACION.- De los resultados. 
 
FASES DE LA PROPUESTA. 
El diseño de la propuesta determina el seguimiento de los siguientes pasos 
lógicos que estarían dados por: 
1ero.- Identificar  el origen de la falta de una comunicación asertiva y de  los 
conflictos, que provocan el problema. Comprender el problema  como un 
proceso, porque no es algo que surge espontáneamente; sino que se 
extiende en el trayecto histórico, cobrando trascendencia en el periodo de 
desarrollo, desenvolvimiento, expansión  (incubación) 
Saber observar los indicadores del problema tomando en cuenta el álgido 
trance del proceso en el que éste se encuentra prestándole la debida atención 
para que nos ayude comprender  minuciosamente el problema. 
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Conocer, identificar y dar nombre a los distintos estilos de solución del 
problema, verbalizar los pormenores para que nos ayude a abordarlos. 
2do.- Reducir el problema.- No se trata de minimizarlo ni evitarlo puesto que no 
consiste en una resolución real de conflicto, no es simplemente  mirar hacia 
otro sitio, es decir  en hacer como si el problema no existiera, como es el 
dicho – Dejar Hacer y dejar pasar; sino que, se debe reducir el problema  
aplicando la inteligencia emocional  en las relaciones interpersonales e 
intrapersonales donde podemos encontrar los siguientes pasos: 
a) Enfriar la situación; es primordial mantener la calma, auto controlarse, 
controlar las respuestas innatas, controlar nuestros  impulsos. Esto 
podemos hacer utilizando diversas técnicas, tales como: contar, 
respirar etc. Etc. Escuchar activamente; lo cual significa no adivinar ni 
interpretar; sino ponerse en el lugar del otro y comprender lo que dice, 
para lo cual encontramos dos técnicas que son:  El parafraseo, el 
resumen,  etc. Etc. 
3ero.-. Resolver el Problema.- Para ello debemos: Estilo de compromiso, que 
consiste en dar responsabilidades dar compromiso y que facilita la autonomía.   
Estilo colaborativo éste es el mejor estilo de resolución de conflictos, por 
medio de una comunicación asertiva, empática y proactiva, donde las dos 
partes ganen. Es decir ponerse en el lugar de las dos partes y juntos buscar 
una salida. 
 
 METODOLOGÍA.   
La metodología de la propuesta se enmarca dentro de la modalidad  
descriptiva, y al aplicarse las encuestas a fin de determinar la realidad del 
problema arroja como resultado la falta de un adecuado clima institucional; lo 
que nos motiva a la  aplicación de la presente propuesta que esperamos nos 
induzca y/o conduzca a formar conciencia en los miembros de la institución 
educativa de manera que el mejoramiento de los procesos de gestión nos 
permita obtener un verdadero éxito educativo, es preciso indicar que se ha 
demostrado que, si existe una  motivación en los docentes, entonces se lograra  





Esta realidad podría ser mejorada a través de un programa de habilidades 
sociales, donde las estrategias interactivas y dinámicas grupales ayuden a 
mejorar la socialización de los docentes y su dialogo interpersonal. También 
será utiliza el método inductivo aplicando técnicas de observación, 
cuestionario, anecdotario, etc. que ayude a recabar información para la 
posterior evaluación de las estrategias de la propuesta aplicada. 
 
Este modelo toma como punto de partida el modelo cíclico de Lewin que 
comprende tres momentos: Elaboración del Plan ponerlo en marcha y 
evaluarlo, rectificar el plan ponerlo en marcha y evaluarlo y así sucesivamente. 
 
La aplicación de la propuesta, permitirá a la Institución Educativa poseer un 
modelo de gestión basado en la comunicación asertiva – empática, relaciones 
interpersonales, teniendo como sustento el desarrollo de las habilidades 
sociales, las mismas que a partir de la experiencia de los docentes, puede ser 












































TEORÍA    COMUNICACIONAL 
Interacción y comunicación entre 
individuos y grupos produce 
cambios en las actitudes y de 
conducta. La comunicación está 






Conjunto de propiedad de ambiente 
institucional percibida directa o 
indirectamente por los trabajadores, 
como una fuerza que influye en la 
conducta del trabajador 
ESTRATEGIAS PARA EL CLIMA INSTITUCIONAL 
1.- Identificar el 
origen de la falta de 
la comunicación 
asertiva 
ESTRATEGIA DE COMUNICACIÓN PARA EL CLIMA INSTITUCIONAL EN 
LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 2015 “MANUEL GONZALEZ PRADA” DEL 
DISTRITO DE LOS OLIVOS- LIMA. 
 
    BASE TEÓRICA 
PRIMER TALLER:      INTERPRETATIVO   
SEGUNDO TALLER: ACTIVIDAD ORIENTADORA 
TERCER TALLER:   DESARROLLO DEL CUESTIONARIO INTERPELATIVO  











3.- Resolver el problema, 












La Propuesta se desarrolla a través de la planificación de talleres para 
docentes y para el personal directivo de la Institución Educativa Nº 2015 
“Manuel González Prada  
Responsable de la Organización: el cuerpo directivo de la Institución Educativa, 
En dónde la directora  es el principal responsable, con el apoyo y la 
colaboración del personal directivo- jerárquico y la participación de todo el 
personal organizados estratégicamente. 
PROGRAMAR DIVERSAS ACTIVIDADES CORRELACIONADAS CON LAS 
SIGUIENTES FASES: 
Primera Fase: Sensibilización y Motivación a todos los docentes, 
alcanzándoles los resultados de la investigación.   
Segundo Fase: Ejecución de las capacitaciones u otras actividades propuestas 
con el desarrollo de enfoques teórico-práctico sobre la 
valoración, importancia y necesidad de buenas relaciones 
humanas. 
Tercer Fase: Evaluación y toma de decisiones para el cambio y establecimiento 
de buenas relaciones humanas. 
Cuarta Fase: Compromiso de Honor para el cambio. 
 
TALLERES. 
Las fases se cumplirán con el siguiente esquema operativo, para cada una de 
las actividades  
 
PRIMER TALLER: INTERPRETATIVO   
OBJETIVO: Establecer la asimilación concreta de los docentes en el contexto de los 
elementos que dificultan el desarrollo del clima institucional de la 
Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” de los Olivos, a 




FINALIDAD: Sintetizar las diversas posiciones sobre los diferentes enfoques que se 
tenga del problema, para generar conclusiones inspiradas en el 
intercambio de ideas creativas originales,  
LINEAMIENTOS BÁSICOS: 
1º.-A nivel de la Dirección de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel 
González Prada”, se presentará el informe sobre los resultados de la 
propuesta, y por esta vía a todos los demás docentes. 
2º.-Se presentará a la Dirección la presente propuesta para que sea sometida 
a debate con la finalidad de ser perfectible. 
3º.- Trazar en el cronograma de actividades de la Institución Educativa, un 
horario para la aplicación de las actividades, teniendo en cuenta el breve 
tiempo se darán separatas de estudio. 
4º.- Para que los docentes se ubiquen correctamente en el problema., se 
tiene que hacer mención a las manifestaciones que se dan en el clima 
institucional y del rol que juega en este proceso el personal Directivo. 
5º. En una sesión de debate (Foro) los docentes responderán a las 
interrogantes motivadoras como: 
¿Cuáles son las principales manifestaciones del deficiente clima 
institucional que se manifiestan en de la Institución Educativa Nº 2015 
“Manuel González Prada”? 
¿Cuál es el rol que está desempeñando el Personal Directivo en el clima 
institucional? 
¿Somos los docentes parte generativa del problema del deficiente clima 
institucional? 
Estas interrogantes forman parte de la entrevista, a cada uno de los 
docentes; con la opción del diálogo y confrontaciones para llegar a un 
consenso y buscar la solución al problema. Al final se dará un acuerdo 
sobre el problema y de cómo cada docente acepta o no su 








SEGUNDO TALLER: ACTIVIDAD ORIENTADORA 
 
OBJETIVO: Generar en los docentes la necesidad de leer el documento para que 
construyan una valoración del problema y se ubiquen dentro de él 
como parte del componente del clima institucional. 
TÉCNICA: Grupos Nominales.- Los docentes, luego de la entrega del documento de 
lectura,  se les presenta un problema y/o varias preguntas cada uno 
deben  llegar a una solución de manera independiente, luego las 
sugerencias se intercambian y sus sugerencias se discuten. Después 
todos escogen por medio de voto secreto, las mejores ideas. 
 
FINALIDAD: Obtener una posición para erradicar el problema del deficiente clima 
institucional, por la valoración que han de dar a él buen sistema, 
basándose en sustentos teóricos probados y se inicien en el cambio de 
actitudes de ellos para irradiar bases para restablecer las buenas 
relaciones humanas de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel 
González Prada” 
 
En esta fase, se dará a cada docente, la lectura Tao de los lideres ver anexo Nº 
02 y responderán a las siguientes interrogantes: ¿Puedes meditar entre 
asuntos emocionales sin tomar partido ni escoger favoritos? ¿Puedes respirar 
libremente y permanecer relajado aun en presencia de apasionados temores y 
deseos? ¿Has aclarado tus propios conflictos? ¿Has limpiado tu propia casa? 
¿Puedes ser amable con todos los bandos y dirigir al grupo sin dominarlo? 
¿Puedes permanecer abierto y receptivo ante cualquier tema que surja? 
¿Puedes mantener tu paz cuando has hallado la solución y los demás aun 










TERCER TALLER: DESARROLLO DEL CUESTIONARIO INTERPELATIVO 
 
OBJETIVO: Cambiar de actitud, de la indiferencia por un compromiso formal para 
tener los lineamientos adecuados que sirvan de sustento en el 
restablecimiento de un buen clima institucional en la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” 
A los docentes se les escoge por su experiencia; se les pide expresar su 
evaluación del problema del clima institucional y predecir una situación futura; 
las respuestas se resumen y se comunican a los demás para que las analicen. 
 
Resultados Posibles: El resultado más importante de las juntas es que los que 
participen, tomen una decisión y se sientan motivados 
para aceptar y ponerla en práctica. La calidad de las 
decisiones se estima por el apoyo a las decisiones como 
medio muy eficaz para resolver el problema. 
 
CUARTO TALLER: CONSTRUCCÓN DE LAS BUENAS RELACIONES 
HUMANAS. 
 
OBJETIVO: Dinamizar la reconstrucción de las buenas relaciones humanas, 
adoptando una actitud de erradicar los factores causales y el 
establecimiento de normas mínimas de conducta y ética profesional 
TÉCNICA: El foro y la condensación, por el foro cada docente expresa su opinión y 
por la condensación los mismos participantes van puliendo y afinando 
la toma de decisiones, que involucra a todos no sólo al ponente, así se 
logra un consenso general. Lectura Abre tus canales de comunicación. 
Anexo Nº 03   
 
Para esta última fase que es la más concreta y por ende la señalización del 
inicio del cambio de actitud y la construcción de un nuevo sistema de 
relaciones humanas, se establece el lineamiento cognitivo conductual, 
actuando como primer mecanismo de condicionamiento operante, las 





El condicionamiento opera cuando se tienen que plantear soluciones. Luego 
como el grupo de docentes es pequeño, en cada uno de las respuestas se han 
de anotar para que en la presente actividad se llegue a un acuerdo debatido y 
aceptado. 
Teniendo en cuenta que el objetivo de esta fase es que los docentes de la 
ubicación en el problema y luego pasen a la etapa de definiciones.  
 
CALENDARIO 2016 
   
MES ENUNCIADO ESTRATEGIA RESPONSABLE HORAS  
Junio 10 1ºFASE:  
interpretativo 
Motivación y 








































Toda la actividad será autofinanciada. Por los investigadores  
 
EVALUACIÓN 
Para  la evaluación de la propuestas ser establecen en los siguientes lineamientos: 
PRIMERO: Se tomarán en cuenta el planteamiento de los objetivos, que se 
complementará con el desarrollo y estudio de los reportes. Por lo tanto 
es una evaluación cualitativa, que debe tender a conocer cómo se está 
generando el cambio de actitud de los docentes, frente a la actual 




SEGUNDO. Luego de culminada la última actividad en el mes de noviembre es 
necesario que se aplique un cuestionario de opinión sobre el desarrollo 
del evento, para medir el grado de aceptación que hubiere y viceversa 
si hay disconformidad. 
TERCERO: Al iniciarse el año académico 2017, se debe incluir el programa de 
reconstrucción del clima institucional en el PEI para que opere un 
reforzamiento, esto permite evaluar si los docentes están desarrollando 
una acertada alternativa para mejor el clima en la Institución Educativa 






























1º.- Como producto de la Investigación podemos afirmar que el clima institucional es 
deficiente e inadecuadas lo que supone grados de dificultad que atentan contra 
el logro de objetivos comunes y el buen proceso de gestión en la Institución 
Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada” 
. 
2º.-  El estilo de trabajo del Personal directivo marca fuertemente el clima 
institucional la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”, 
caracterizarse por una fuerte tendencia a la imposición, que es coherente con 
la percepción de falta de libertad de expresión y de aceptación mutua entre los 
agentes educativos. 
 
3º.-  Por medio de las estrategias comunicativas para mejorar el clima institucional, 
tomando algunos aportes de las teorías de la comunicación, con los directivos y 
docentes permitirá optimizar los procesos de gestión en la Institución Educativa 
Nº 2015 “Manuel González Prada” 
 
4º.-  Los cuatro talleres diseñados como estrategias comunicativas cumplen con la 
sensibilización de los docentes frente al problema y permite ir mejorando el 
clima institucional entre Directivos y Personal Docente. 
 
5º.-  Siendo la comunicación el elemento fundamental para un buen clima 
institucional, las teorías seleccionadas y los talleres como estrategias 
garantizan un buen funcionamiento de la gestión de la Institución Educativa Nº 
2015 “Manuel González Prada” 














1ra. Promover a partir del Personal Directivo, incluso hasta el último trabajador de la 
Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”, una comunicación 
asertiva y empática, el respeto y otros valores que nos induzcan a un ambiente y 
clima saludable y estimulador del quehacer educativo. 
 
  2ra. En la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel González Prada”, los docentes 
deben construir parámetros de interacción, comunicación y cultura, 
estableciendo mecanismos de control que permita tener medidas de 
estandarización que se promocione en todo quehacer un buen clima 
institucional. 
 
3ta. Se precisa que los docentes de la Institución Educativa Nº 2015 “Manuel 
González Prada”, precisa poner en práctica la presenta propuesta como una 
alternativa viable que permita a la Institución el cumplimiento de sus metas y 
logros propuestos en el aspecto administrativo y académico. 
 
4ta. La presente propuesta puede ser mejorada a partir de seguir estudiando el 
problema con la finalidad de buscar elementos que puedan servir para su 
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ANEXO Nº 01 
 
ENCUESTA A LOS DOCENTES DEL LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA Nº 2015 
“MANUEL GONZÁLEZ PRADA” 
 
Estimado colega. - La presente encuesta tiene por finalidad recoger información 
sobre el clima institucional que prevalecen en Nuestra Institución, sus 
repuestas serán valiosas toda vez que se trata de mejorar el proceso de 
gestión institucional, para tender a una educación de calidad y pertinente 
a nuestra zona, te pedimos que tus respuestas sean las más veraces 
posibles, por tu colaboración te estaremos agradecidos. 
 
INDICACIONES. - Marca con un aspa (X), la alternativa que consideres que 
representa tu opinión con respecto a la pregunta 
1.- ¿Tu condición de trabajo es? 
       Nombrado  (  ) 
       Contratado (   ) 
2.- Cuando se trata de aplicar sanciones a las faltas disciplinarias o los reglamentos 
estas.  ¿Se aplican rígidamente? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
3.-  Cuando se establecen las relaciones interpersonales entre los docentes  ¿Se 
respetan  los puntos de vista? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
4.- ¿Sus colegas muestran solidaridad con su persona? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
5.- ¿Se motiva a los trabajadores por el desempeño realizado a través de 
reconocimientos? 
Siempre    (    ) 
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A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
6.- ¿Los directivos muestran imparcialidad? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
7.- Observa conflictos en su institución 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
8.- ¿Para la toma de decisiones de importancia se consulta al personal de toda la 
institución?  
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
9.- ¿El trato de parte de los directivos es arbitrario? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
10.- ¿El trato al personal es equitativo? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
11.- ¿Participa directamente en la elaboración del PEI? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
12.- ¿Sus colegas respetan y apoyan las decisiones de la mayoría? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 
Nunca      (    ) 
13.- ¿Se presencia la burocracia? 
Siempre    (    ) 
A Veces   (    ) 






ANEXO Nº 02 
 
LECTURA: TAO DE LOS LÍDERES - JOHN EIDER 
 
Toda conducta se compone de opuestos o polaridades. Si hago algo una y otra vez, 
más y más, aparecerá su polaridad. 
Por ejemplo, la lucha por embellecerse afea a una persona, y tratar de ser amable 
con demasiado esfuerzo es una forma de egoísmo. 
Cualquier conducta decidirá con exceso su opuesto: la obsesión de vivir sugiere 
preocupación de morir. 
La verdadera sencillez no es fácil. ¿Hace mucho o poco tiempo desde que nos 
vimos? El jactancioso probablemente se siente pequeño e inseguro. 
El que quiere ser primero termina último. Sabiendo cómo funcionan las polaridades, 
el líder sabio no empuja para que las cosas ocurran, sino que permite que el proceso 
se despliegue por si mismo. 
El líder enseña más por el ejemplo que predicando a los demás como deberían ser. 
El líder sabe que las constantes intervenciones bloquean el proceso del grupo. 
El líder no insiste para que las cosas salgan de una manera determinada. El líder 
sabio no busca ni mucho dinero ni mucha alabanza. Sin embargo, halla bastante de 
ambas. 
SER UNO MISMO 
El líder sabio no hace despliegues de santidad ni otorga títulos de buena conducta. 
Ello crearía un clima de éxitos y fracasos. Lo cual origina competencia y envidias. Lo 
mismo ocurre al enfatizar el éxito material: 
Aquellos que tienen mucho se ponen codiciosos, y aquellos que tienen poco se 
hacen ladrones. 
El líder sabio presta cuidadosa atención a toda conducta. Así el grupo se abre a más 
y más posibilidades de conducta. La gente aprende mucho cuando está abierta a 
todo y no solo a imaginar lo que agrada al maestro. 
El líder muestra que el estilo no es sustituto de la sustancia; que el conocimiento de 
algunos hechos no es más poderoso que la sabiduría sencilla; que crear una 




Los participantes aprenden que la acción efectiva surge del silencio y de una clara 
conciencia de existir. En lo cual hallan una fuente de paz. Descubren que una 
persona con los pies en la tierra hace lo que necesita hacer con mayor eficacia que 
la persona que solo está ocupada. 
Igualdad de trato 
 
La ley natural es ciega, es la justicia imparcial. Las consecuencias de la propia 
conducta son ineludibles. Ser humano no es excusa. El líder sabio no pretende 
proteger a la gente de si misma. 
 
La luz consciente brilla igual sobre lo agradable que sobre lo desagradable. La gente 
no está mejor que el resto de la creación. El mismo principio esencial de los seres 
humanos lo es igualmente de todo. 
 
Ni tampoco es una persona o un pueblo mejor que el resto de la humanidad. El 
mismo principio está en todas partes. Una persona vale tanto como otra. ¿Por qué 
jugar a los favoritos? Todo demuestra la ley. 
 
El hecho que Dios no sea una cosa no significa que sea nada. Se necesita un poco 
de humanidad. 
 
Sabiéndolo, el líder no pretende ser especial. El líder no murmura de otros ni pierde 
su aliento discutiendo sobre los méritos de teorías opuestas. 
El silencio es una gran fuente de fuerza. 
El líder sabio es como el agua 
 
Considera al agua: el agua limpia y refresca todas las criaturas sin distinción y sin 
juicio; el agua, libre y sin miedo, profundiza. Bajo la superficie de las cosas el agua 
es fluida y sensible; el agua sigue a la ley libremente. 
 
Considera al líder: el líder trabaja en cualquier situación sin quejarse, con cualquiera 
persona o tema que se le presenta; el líder actúa de manera que todos se beneficien 
y sirve bien sin cuidarse del salario; el líder habla sencilla y honestamente e 




De mirar el movimiento del agua, el líder aprende, en la acción, el momento propicio 
lo es todo. Como el agua, el líder se somete. Porque el líder no empuja, el grupo no 
se resiente ni resiste. 
 
Un buen grupo 
Un buen grupo es mejor que un grupo espectacular. Cuando los líderes se 
convierten en superestrellas, el maestro apaga su enseñanza. Son muy pocas las 
superestrellas que tienen sus pies en la tierra. La fama engendra fama, y a poco, las 
superestrellas se ven arrastradas por si mismas. 
 
Entonces se descentran y se destruyen. El líder sabio se instala a trabajar bien y 
luego deja que otros ocupen el sitio. El líder no arrebata éxitos por que no necesita 
fama. Un ego moderado demuestra sabiduría. 
Liderato imparcial 
¿Puedes meditar entre asuntos emocionales sin tomar partido ni escoger favoritos? 
¿Puedes respirar libremente y permanecer relajado aun en presencia de 
apasionados temores y deseos? ¿Has aclarado tus propios conflictos? ¿Has 
limpiado tu propia casa? 
¿Puedes ser amable con todos los bandos y dirigir al grupo sin dominarlo? 
¿Puedes permanecer abierto y receptivo ante cualquier tema que surja? 
¿Puedes mantener tu paz cuando has hallado la solución y los demás aun luchan 
por descubrirla? 
Aprende a mandar como quien imparte un alimento. 
Aprende a mandar sin ser posesivo. 
Aprende a ayudar sin que se note. 
Aprende a mandar sin restringir. 
Todo esto lo puedes hacer si permaneces imparcial, lúcido y con tus pies en la tierra. 
 
Esto contra aquello 
No pierdas de vista el principio único: Como funcionan todas las cosas. Cuando se 
pierde este principio y falla el método de la meditación acerca de un proceso, el 
grupo se hunde en discusiones intelectuales sobre lo que podría haber ocurrido, 
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sobre lo que debía haber ocurrido, sobre lo que tal o cual técnica podrían haber 
hecho. Pronto el grupo se peleará y se deprimirá. 
Una vez que abandonas el camino de la conciencia simple entras en el laberinto de 
las agudezas, de las competencias, y de las imitaciones. Cuando una persona olvida 
que la creación es una unidad, la lealtad se dispersa hacia todos secundarios como 
la familia, la aldea, o la empresa. 
Nacionalismos, racismos, clasismos, sexismos: todos surgen cuando se pierde la 





























ANEXO Nº 03 
 
LECTURA: “ABRE TUS CANALES DE COMUNICACIÓN” 
 
La mejor herramienta que puedes utilizar para comunicarte con otra persona es 
seguir hablando con ellos, no importa sobre qué. Las relaciones importantes 
dependen en gran medida del hecho de mantener abiertos los canales de 
comunicación. Intenta hablar con tus padres sobre las cosas cotidianas como una 
forma de mantener la conexión. Esto no significa que se lo tengas que contar 
absolutamente todo. En lugar de ello, desplaza el centro de atención hacia ellos para 
cambiar de tercio: pregúntales cómo les ha ido en el día, como ellos suelen hacerlo 
contigo. 
 
Juan de quince años comprobó en carne propia cómo la falta de comunicación 
puede desembocar en problemas. Cuando Juan mencionó que estaba pensando 
participar en la obra de teatro del instituto, su madre se pasó varias semanas 
preguntando sobre el tema. Juan se sintió agobiado con las preguntas y la presión 
que él mismo se había impuesto para hacer un buen trabajo. Él quería guardarse 
algunos detalles y no quería explicarle a su madre cómo se sentía, lo cual fue 
levantando un muro que se interpuso en la confianza de ambos. 
 
La intención de la madre no era presionarlo sino demostrarle su apoyo, lo cual no 
fue percibido por Juan. Al no hablar sobre ello el malentendido se fue haciendo más 
grande. Cuando Juan dejó de contarle sus cosas a su madre, ella asumió que tenía 
algo que ocultar y empezó a establecer límites con él. 
 
Una alternativa mejor por parte de Juan habría sido contarle a su madre que se 
sentía presionado. Es posible que sus padres lo hubieran comprendido muy bien y 
también tolerar su sentido de independencia. 
 
Así la comunicación estará en tus manos y cuanto más te comuniques con tus 
padres sobre tus actividades, incluso sobre cosas aparentemente irrelevantes, les 
harás pensar y les demostrarás que eres lo bastante maduro y responsable para 
tomar tus propias decisiones.  
